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Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan 
kerja dan beban kerja terhadap kinerja perawat. Penelitian mengambil lokasi di 
RSIA.Eria Bunda jalan.KH.Ahmad Dahlan No.163, Kp.Tengah Sukajadi, Kota 
Pekanbaru, Riau. Populasi dalam penelitian berjumlah 73 orang perawat maka 
sampel dalam penelitian ini adalah keseluruhan jumlah populasi dengan 
mengggunakan metode sensus. Analisis data yang digunakan adalah regresi linier 
berganda. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif sementara beban kerja memiliki pengaruh negatif 
terhadap kinerja perawat. Secara simultan atau bersamaan kepuasan kerja dan 
beban keja memiliki pengaruh terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu 
Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru. Sementara Adjust R Square sebesar 
70,7% menjelaskan bahwa kepuasan kerja dan beban keja dapat mempengaruhi 
maka kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda 
Pekanbaru sementara sisanya 29,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini. 
 
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Beban Kerja dan Kinerja 
 
  ii 
KATA PENGANTAR 
 
Puji syukur kehadirat Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat dan 
hidayahnya sehingga saya sebagai penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “ Pengaruh Kepuasan Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja 
Perawat pada Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru” 
yang disusun sebagai syarat Akademis dalam penyelesaian Program Studi 
Manajemen (S1), Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri 
Sultan Syarif Kasim Riau. Saya sebagai penulis menyadari bahwa skripsi ini tidak 
mungkin terselesaikan tanpa dukungan, bimbingan, bantuan, serta do’a dari 
berbagai pihak selama penyusunan skripsi. Pada kesempatan ini saya sebagai 
penulis dengan segala kerendahan hati mengucapkan terima kasih kepada: 
1. Ayahanda Yanuar Dan Ibunda Nurhayani yang saya cintai yang telah 
berkorban dan bersusah payah untuk memenuhi kebutuhan ananda selama 
menjalani pendidikan, sehingga ananda dapat menyelesaikan perkuliahan di 
Uin Suska Riau Pekanbaru. 
2. Bapak Prof. Dr. H. Akhmad Mujahidin, S.Ag, MM sebagai rektor UIN Suska 
Riau, yang telah memberikan kesempatan penulis untuk menimba ilmu 
pengetahuan di Universitas tercinta ini. 
3. Bapak Dr. Drs. H. Muh, Said HM, M. Ag, MM selaku dekan Fakultas 
Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 
4. Ibu Ainun Mardiah, SE, MM selaku ketua jurusan Manajemen Fakultas 
Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 
  iii 
5. Ibu Lusiawati, SE, MBA selaku penasehat akademis yang telah banyak 
membantu dalam memberikan sumbangan saran dan pemikiran dalam 
pengembangan ilmu dan pengetahuan saya sebagai mahasiswa Fakultas 
Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 
6. Henny Indrayani, SE, M.Si selaku Dosen Konsultasi proposal penulis. 
7. Bapak Dr. Mahendra Romus, SP, M. Ec selaku Pembimbing Skripsi yang 
telah bersedia meluangkan waktunya untuk memberikan arahan, bimbingan, 
perhatian dan saran-saran kepada penulis sehingga penulis bisa menyelesaikan 
skripsi ini hingga selesai. 
8. Dosen ketua penguji, Penguji I dan II, serta Notulen 
9. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam 
Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah memberikan ilmu 
pengetahuannya kepada penulis dalam masa perkuliahan. 
10. Seluruh Karyawan Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam 
Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah memberikan bantuan selama 
perkuliahan baik secara langsung maupun tidak langsung. 
11. Pimpinan serta staf dan seluruh pegawai Dinas Sosial Provinsi Riau yang telah 
memberikan informasi dan data kepada penulis untuk menyelesaikan Skripsi 
ini. 
12. Teman-teman terbaik yang tidak berhenti memotivasi, Menasehati, selalu 
sabar mendengarkan keluhan-kesah, dan terus mensupport saya: 
Rain,sinta,iis,resta,ratih,arlin,fika 
  iv 
13. Teman seperjuangan yang telah memberi semangat dari Manajemen Lokal E, 
Manajemen SDM Lokal B, beserta anggota KKN Desa Kenantan Tapung. 
14. Terakhir, semua pihak yang telah membantu penyusunan skripsi ini, baik 
secara moril maupun materil yang tidak bisa disebutkan satu-persatu 
Semoga dibalas kebaikan nya oleh Allah SWT dan mendapat Syafa’at 
Rasulullah SAW. Setiap lelah, keringat dan air mata tidak akan sia-sia dihari 
kebangkitan dan menjadi bukti atas menuntut ilmu karena Allah SWT. Kepada-
Nya kita memohon ampunan dan memanjatkan do’a. Semoga skripsi ini 
bermanfaat dan berguna untuk kita semua. 
Wassalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh 
 
Pekanbaru,  November 2019 
Penulis 
 
                                                                         Renna Vionitha 
11571201964 
  v 
DAFTAR ISI 
 
ABSTRAK   ...............................................................................................  i 
KATA PENGANTAR  ..............................................................................  ii 
DAFTAR ISI  .............................................................................................  v 
DAFTAR TABEL .....................................................................................  vii 
DAFTAR GAMBAR  ................................................................................  viii 
BAB I  PENDAHULUAN  
1.1 Latar Belakang Masalah .................................................  1 
1.2 Rumusan Masalah  ..........................................................  10 
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian  ......................................  11 
1.4 Sistematika Penulisan . ...................................................  12  
BAB II  TELAAH PUSTAKA  
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia ................................  14 
2.2 Kinerja….. ......................................................................  15 
2.3 Kepuasan Kerja ...............................................................  21 
2.4 Beban Kerja ....................................................................  26 
2.5 Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan ........................................................................  30 
2.6 Hubungan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan ....  31 
2.7 Penelitian Terdahulu .......................................................  32 
2.8 Konsep Operasional Variabel ........................................ . 34 
2.9 Kerangka Pemikiran Penelitian ......................................  35 
2.10 Hipotesis ........................................................................ . 36 
BAB III  METODE PENELITIAN  
3.1 Lokasi Dan Waktu Penelitian. ........................................  38 
3.2 Jenis Dan Sumber Data ...................................................  38 
3.3 Populasi Dan Sampel ......................................................  39 
3.4 Teknik Pengumpulan Data..............................................  40 
3.5 Teknik Analisa Data .......................................................  41 
3.6 Analisis Regresi Linier Berganda ...................................  42 
3.7 Uji Hipotesis ...................................................................  43 
  vi 
BAB IV  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
4.1 Sejarah Singkat Objek Penelitian .................................. . 46 
4.2 Visi dan Misi ...................................................................  47 
4.3 Struktur Organisasi RSIA Eria Bunda Pekanbaru ..........  48 
4.4 Tugas Pokok Dan Fungsi ................................................  49 
BAB V  HASIL DAN PEMBAHASAN  
5.1 Kepuasan Kerja, Beban Kerja Dan Kinerja Perawat 
Pada RSIA Eria Bunda Pekanbaru..................................  50 
5.2 Deskripsi Variabel ..........................................................  52 
5.3 Uji Kualitas Instrumen Penelitian ...................................  58 
5.4 Uji Normalitas Data ........................................................  60 
5.5 Uji Asumsi Klasik  ..........................................................  61 
5.6 Analisis Data Penelitian ..................................................  64 
5.7 Pembahasan ....................................................................  68 
BAB VI  PENUTUP  
6.1 Kesimpulan .....................................................................  71 
6.2 Saran ...............................................................................  72 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
  vii 
DAFTAR TABEL  
 
Tabel 1.1 :  Data Kinerja Perawat Rumah Sakit Ibu Dan Anak Eria 
Bunda Pekanbaru Tahun 2017 – 2018  ..................................  4 
Tabel 1.2:  Data Turn Over Perawat RSIA.Eria Bunda Pekanbaru 
Tahun      2014-2018 ..............................................................  6 
Tabel 1.3 : Jumlah Perawat dan Kapasitas Tempat Tidur Rumah Sakit 
Ibu dan Anak Eria Bunda Pada Ruang Inap 2019 .................   7 
Tabel 2.1:  Penelitian Terdahulu ..............................................................  32 
Tabel 2.2:  Konsep Operasional Variabel Penelitian ...............................  34 
Tabel 5.1 :  Jumlah Responden Berdasarkan Usia ....................................  50 
Tabel 5.2 :  Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ....................  51 
Tabel 5.3 :  Jumlah Responden Berdasarkan Masa Kerja .........................  51 
Tabel 5.4 :  Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ..........  52 
Tabel 5.5 :  Rekapitulasi Tanggapan Responden Kepuasan Kerja ...........  52 
Tabel 5.6 :  Rekapitulasi Tanggapan Responden Beban Kerja .................  55 
Tabel 5.7 :  Rekapitulasi Tanggapan Responden Kinerja .........................  56 
Tabel 5.8 : Uji Validitas  ..........................................................................  58 
Tabel 5.9 : Uji Reliabilitas .......................................................................  59 
Tabel 5.10 : Uji Multikolinieritas ..............................................................  62 
Tabel 5.12 : Analisis Regresi Berganda .....................................................  64 
Tabel 5.13 : Uji T Hitung ...........................................................................  66 
Tabel 5.14 :  Uji F Hitung ...........................................................................  67 
Tabel 5.15 : Koefisien Determinasi ...........................................................  68 
 




Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran ..............................................................  36 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi ................................................................  48 
Gambar 5.1 Uji Normalitas Histogram .......................................................  60 
Gambar 5.2 Uji Normalitas Garis Plot ........................................................  61 












1.1 Latar Belakang 
 Dalam era kompetisi sekarang ini, setiap perusahaan harus mampu 
mengembangkan dan meningkatkan perusahaan dengan mengadakan berbagai 
cara yang tersusun dalam program untuk meningkatkan kinerja para karyawan. 
Banyak faktor yang terkait dalam perbaikan kinerja perusahaan. Salah satu faktor 
penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam mencapai tujuannya 
adalah faktor sumber daya manusia (SDM).  
Pada zaman era globalisasi saat ini kinerja karyawan sangat penting untuk 
kesuksesan sebuah perusahaan secara keseluruhan sehingga pemilik bisnis 
membutuhkan karyawan yang mampu menyelesaikan pekerjaan secara efektif. 
Para manajer perlu memahami manfaat utama dari kinerja karyawan sehingga 
mereka dapat mengembangkan metode yang konsisten dan obyektif untuk 
mengevaluasi kinerja karyawan. Dengan begitu seiring berkembang nya zaman 
saat ini semakin bagus kinerja yang di hasilkan oleh para karyawan maka akan 
semakin tercapainya produktivitas perusahaan tersebut. 
Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran,tujuan,visi dan misi organisasi. Kinerja dapat diketahui dan 
diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau 
standar keberhasilan tolak ukur yang telah di ditetapkan oleh organisasi. Oleh 




kinerja pada seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila 
tidak ada tolak ukur keberhasilan. 
Kinerja karyawan mengalami pasang surut dan mengalami penurunan 
diakibatkan beberapa faktor yaitu seperti stres kerja, semangat kerja, sikap kerja, 
disiplin kerja dan motivasi kerja. Kinerja karyawan juga berhubungan dengan 
persoalan kemampuan seseorang untuk mengembangkan dirinya agar mampu 
berkarya mencapai tujuan yang dikehendaki oleh organisasi,dalam membahas 
keberhasilan atau kinerja seseorang perlu menetapkan suatu ukuran tertentu untuk 
menilai apakah organisasi itu memiliki kinerja yang tinggi atau rendah. 
Berdasarkan penelitian terdahulu menurut penelitian Febri Furqon artadi 
(2015) faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah kuantitas kerja 
karyawan,kualitas kerja karyawan, usaha karyawan, standar profesional karyawan, 
kemampuan karyawan, dan ketepatan pengaruh terhadap karyawan. Dari 
penjelasan diatas, maka beban kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Positif negatif nya beban kerja merupakan masalah 
presepsi. Presepsi terhadap beban kerja dengan faktor atribut peran dan pekerjaan. 
Rumah Sakit merupakan suatu perusahaan yang bergerak dibidang 
pelayanan jasa terhadap masyarakat luas, baik masyarakat dari golongan atas, 
menengah maupun tingkat bawah sekaligus. Disinilah peran rumah sakit dituntut 
untuk bisa mengoptimalkan pelayanannya tanpa harus memandang tingkat 
golongan ekonomi dari masyarakat itu sendiri. Semakin banyaknya rumah sakit 
yang ada mendorong rumah sakit untuk bersaing dengan rumah sakit lain dalam 




mendorong kepercayaan konsumen atau pasien untuk melakukan jasa perawatan 
atau pengobatan di rumah sakit. Semakin baik pelayanan rumah sakit tersebut 
dipengaruhi oleh tingkat kinerja sumber daya manusianya terutama bagian 
keperawatan yang bersentuhan secara langsung dengan pasien. Rumah sakit ibu 
dan anak (RSIA) Eria Bunda merupakan salah satu rumah sakit yang memberikan 
jasa pelayanan medis kepada masyarakat khususnya untuk anak-anak dan ibu 
bersalin. 
Sejalan dengan uraian di atas Rumah sakit Eria Bunda yang memiliki 
perawat kurang lebih sebanyak 73 perawat dan RSIA.Eria Bunda mempunyai 
spesifikasi kebidanan, penyakit kandungan dan kesehatan anak serta ditunjang 
dengan unit-unit pelayanan medis lainnya ini harus melakukan evaluasi kinerja 
perawat agar ketrampilan, sikap ketepatan dan kecepatan dalam bertindak 
merawat pasien dapat terus ditingkatkan yang pada akhirnya akan meningkatkan 
profitabilitas Rumah Sakit.  
 Kepuasan kerja merupakan cerminan dari prasaan pegawai terhadap 
pekerjaannya. Pegawai tidak hanya formalitas bekerja dikantor, tetapi harus 
mampu merasakan dan menikmati pekerjaanya, sehingga ia tidak merasa bosan 
dan lebih tekun dalam beraktifitas. Para karyawan akan merasa lebih senang 
dalam bekerja apabila didukung oleh berbagai situasi yang kondusif, sehingga 
dapat memgembangkan keterampilan yang dimilikinya. Kepuasan kerja dalam 
pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan 
memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana 




dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa 
walaupun balas jasa itu penting (Hasibuan, 2007:185).  
Beban kerja seseorang sudah ditentukan dalam bentuk standar kerja 
perusahaan menurut jenis pekerjaannya. Beban kerja karyawan dapat terjadi 
dalam tiga kondisi. Pertama, beban kerja sesuai standar. Kedua, beban kerja yang 
diatas standar Ketiga, beban kerja yang dibawah standar. Berdasarkan jumlah 
output atau hasil kerja yang mampu dihasilkan oleh setiap karyawan, dapat 
diketahui berapa jumlah karyawan yang sesungguhnya diperlukan oleh 
perusahaan untuk mencapai target. Hal tersebut dapat dilakukan melalui suatu 
pengukuran beban kerja, sehingga karyawan dapat bekerja optimal sesuai 
kemampuannya.  
Beban kerja yang berlebihan terjadi ketika karyawan diharapkan untuk 
melakukan lebih banyak tugas pekerjaan dibandingkan waktu yang tersedia. 
Menurut Hauck et al (2008) dan Cox Fuenzalina et al (2006), penambahan dan 
pengurangan beban kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja. 
Tabel 1.1 :  Data Kinerja Perawat Rumah Sakit Ibu Dan Anak Eria Bunda 
















Kualitas kerja 25 34,24 30 41,09 18 24,65 73 
Kuantitas kerja 30 41,09 24 32,87 19 26,02 73 
Tanggung Jawab 45 61,64 20 27,39 8 10,95 73 
Inisiatif 40 54,79 18 24,65 15 20,54 73 
Disiplin 
 
35 47,94 22 30,13 16 21,91 73 
2018 
Kualitas kerja 38 52,05 20 27,39 15 20,54 73 
Kuantitas kerja 25 34,24 28 38,35 20 27,39 73 
Tanggung Jawab 35 47,94 24 32,87 14 19,17 73 
Inisiatif 30 41,09 25 34,24 18 24,65 73 
Disiplin 36 49,31 20 27,39 17 23,28 73 
        





  Sangat Baik : Melebihi Harapan Pelanggan =  > 80 
  Baik : Sesuai Harapan Pelanggan = 70 – 79.99 
  Cukup : Kadang – Kadang Sesuai harapan Pelanggan = 50 – 69.99  
 
Berdasarkan hasil data diatas menjelaskan hasil kinerja pada Rumah Sakit 
Ibu dan anak Eria Bunda masuk kedalam kriteria baik akan tetapi dari hasil pra 
survey, diketahui masih banyak pasien rumah sakit ini yang merasa tidak puas 
dengan pelayanan keperawatan yang diberikan oleh perawat. Seperti perawat yang 
kurang terampil dalam melakukan tugas dan funginya, perawat yang kurang 
ramah saat melakukan pelayanan keperawatan, perawat yang kurang siap ketika 
melakukan pelayanan keperawatan, ketidaktepatan waktu yang perawat lakukan 
dalam memberikan asuhan keperawatan, dan lain sebagainya. Hasil ini 
menunjukkan kinerja perawat yang masih kurang maksimal. 
Oleh karena itu, kinerja perawat perlu mendapat perhatian dari pihak   
manajemen rumah sakit. Permasalahan yang berkaitan dengan perawat rumah 
sakit antara lain kepuasan kerja, kepuasangaji, jam kerja, kedisiplinan, komitmen 
kerja, shift kerja, beban kerja,kompensasi, stress kerja, turnover dan kinerja.  
Kemampuan perawat untuk memberikan praktek keperawatan yang 
profesional mengalami kendala dengan adanya beban kerja yang tidak sesuai 
dengan tanggung jawab dan wewenangnya. Beban kerja perawat adalah seluruh 
kegiatan atau aktifitas yang dilakukan. Beban kerja yang terlalu banyak dapat 
menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi meningkatnya turn over karyawan 
dalamperusahaan.oleh seorang perawat selama bertugas di suatupelayanan 
keperawatan. Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja adalah jumlah pasien 




jenis tindakan keperawatan yang diperlukan klien, frekuensi masing-masing 
tindakan yang dibutuhkan oleh klien, rata-rata serangkaian aktivitas yang harus 
dilaksanakan sesuai dengan uraian tugas yang diberikan. Beban kerja perawat 
tidak lepas dari jumlah pasien dan kategori atau tingkat ketergantungan pasien. 

























2014 67 17 8 76 72 11,11  
2015 76 11 10 77 77 12,98  
2016 77 5 7 76 77 9,27  
2017 76 7 5 78 77 6,49  
2018 78 4 9 73 76 11,84  
Sumber data RSIA Eria Bunda Pekanbaru, 2019 
Dari tabel 1.2 diatas dapat dilihat bahwa jumlah keluar masuknya perawat 
mengalami fluktuasi. Keluarnya para perawat dikarenakan perawat merasa adanya 
ketidak nyamanan saat bekerja karna banyak nya beban kerja yang harus di harus 
di selesaikan,dan ada juga. Perawat yang mendapatkan lapangan kerja yang lebih 
bagus.dan ada juga perawat yang mengundurkan diri dan ada juga perawat yang 
di berhentikan oleh pihak rumah sakit. pada tahun 2014 pada RSIA.Eria Bunda 
menerima perawat sebanyak 17 orang dan perawat yang keluar sebanyak 8 orang, 
sehingga terjadi tingkat labour turnover (LTO) sebesar, 12,98%. Pada tahun 2015 
pihak rumah sakit menerima perawat sebanyak 5 orang dan perawat yang keluar 
sebanyak 7 orang dengan tingkat labour turnover (LTO) sebesar, 9,27%. Pada 
tahun 2016 pihak rumah sakit menerima perawat sebanyak 5 orang dan kayawan 
yang keluar sebanyak 7 orang sehingga,tingkat labour turnover (LTO) mengalami 
penurunan menjadi 9,27%. Pada tahun 2017 jumlah karyawan masuk 7 orang dan 




tingkat labour turnover (LTO) menjadi 6,49%. Sedangkan di tahun 2018 jumlah 
perawat yang masuk berjumlah 4 orang dan jumlah perawat yang keluar 
berjumlah 9 orang, sehingga tingkat labour turnover nya menaik hingga menjadi 
11.84%. 
Dari keterangan tersebut dapat kita ketahui pahwa RSIA.Eria Bunda kota 
pekanbaru dalam kurun waktu 5 tahun yaitu 2014-2018 mengalami 
fluktuasi,tingkat keluar masuk nya perawat untuk menilai tingkat kepuasan kerja 
perawat tersebut terhadap RSIA.Eria Bunda. Selain kepuasan kerja, faktor lain 
yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah beban kerja. Beban kerja adalah 
tugas-tugas yang diberikan kepada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan 
pada waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga 
kerja (Munandar, 2011 : 385). Beban kerja yang terlalu berlebihan akan 
mengakibatkan kelelahan baik fisik maupun psikis dan reaksi-reaksi emosional, 
seperti sakit kepala, gangguan pencernaan dan mudah marah. Sedangkan pada 
beban kerja yang terlalu sedikit dimana pekerjaan yang dilakukan karena 
pengulangan gerak yang menimbulkan kebosanan. 
Tabel 1.3 :  Jumlah Perawat dan Kapasitas Tempat Tidur Rumah Sakit Ibu 









Perawat / Shiff 
1 Bogenfile 11 14-18 orang/ Hari 20 Shif Pagi : 4 
Shif Siang : 4 
Shif Malam : 3 
2 Raflesia  14 16-19 orang/ Hari 22 Shif Pagi : 6 
Shif Siang : 4 
Shif Malam : 4 
3 Raflesia ibu 12 12-16 orang/ hari 16 Shif Pagi : 5 
Shif Siang : 4 
Shif Malam : 3 
4 Nicu  13 13-17 orang/ Hari 19 Shif Pagi : 5 
Shif Siang : 4 
Shif Malam : 4 
 Total  50 70 orang/ Hari 77  




Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa pembagian kerja perawat 
rumah sakit ibu dan anak eria bunda pekanbaru pada 4 ruangan yang ada pada 
rumah sakit ibu dan anak eria bunda pekanbaru bahwa kapasitas tempat tidur 
tertinggi 14 tempat tidur dan kapasitas tempat tidur terendah 11 tempat tidur. 
Pembagian kerja rumah sakit ibu dan anak eria bunda perawat terbanyak pada 
pagi hari sejumlah 6 perawat, siang berjumlah 4 dan malam berjumlah 4 perawat. 
Perawat yang berjumlah sedikit terdapat pada ruangan bougenvile pada shif pagi 
dan siang berjumlah 4 perawat, shif malam berjumlah 3 perawat. 
Pelayanan perawat yang baik seperti perlakuan yang sopan, ramah, 
perhatian serta sabar merupakan faktor utama dalam mewujudkan kepuasan 
pelanggan atau pasien. Pelayanan yang baik bisa diberikan ketika kinerja perawat 
baik.Perawat rumah sakit bertugas pada pelayanan rawat inap, rawat jalan atau 
poliklinik dan pelayanan gawat darurat. Perawat merupakan salah satu profesi di 
rumah sakit yang memiliki peran penting dalam penyelenggaraan pelayanan 
kesehatan. Oleh karena itu, rumah sakit tempat perawat bekerja senantiasa 
melakukan berbagai usaha yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas 
profesionalisme perawat. Keperawatan merupakan bagian integral dari sistem 
pelayanan kesehatan dan merupakan salah satu faktor yang menentukan mutu 
pelayanan kesehatan. Untuk itu perlu diperhatikan kinerja perawat dalam 
melaksanakan tugas dan fungsinya dalam memberikan pelayanan kesehatan 
kepada pasien. 
Pelayanan yang diberikan oleh perawat masih sering dikeluhkan oleh 




segera ditanggulangi, sebab pelayanan keperawatan menentukan mutu pelayanan 
rumah sakit. Kinerja yang jelek akan berdampak terhadap rendahnya pelayanan, 
pasien merasa kurang nyaman dan tidak puas. 
Fenomena yang terjadi pada RSIA.Eria Bunda saat ini adalah beban kerja 
yang diberikan oleh pihak RS terhadap Perawat begitu berat.selain itu beban kerja 
perawat di ruang rawat inap telah melebihi waktu produktif atau melebihi waktu 
standar nya sehingga beban kerja perawat tersebut tinggi. pasien yang begitu 
banyak dan beban kerja yang diberikan kepada perawat begitu berlebihan 
sehingga banyak pasien yang kurang diperhatikan dan di layani oleh perawat. 
Adapun hasil yang telah dilakukan dengan salah satu perawat yaitu ibu Eka 
tentang Bagaimana Beban Kerja Perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak Eria 
Bunda Pekanbaru saat ini dan bagaimana dampak nya terhadap kinerja perawat? 
Dan ibu Eka berpendapat bahwa : 
Ya, beban kerja perawat rumah sakit ibu dan anak eria bunda saat ini 
sangat penting untuk di perhatikan, seperti jumlah perawat harus sesuai dengan 
standar yang di tetapkan karna jumlah waktu kerja perawat saat ini pada shiff 
malam mereka kekurangan tenaga saat menjaga malam. Sehingga terjadinya 
beban kerja yang berlebihan dan membuat beban kerja perawat tersebut tinggi. 
Dan dapat menurunkan kualitas pelayanan dan keperawatan sementara kinerja 
perawat dapat dilihat dari kualaitas pelayanan yang di berikan. 
 
Wawancara yang telah dilakukan menunjukkan bahwa perawat mengalami 
ada nya ketidakpusan dalam bekerja salah satu penyebab utamanya masalah 
pelayanan yang kekurangan ketenagaan adalah rendahnya kepuasan kerja perawat. 
Dan ketika beban kerja perawat meningkat , maka hasil kerja perawat tersebut 




melakukan perkerjaan nya sehingga hasil kerja Perawat  menurun dan tingkat 
kepuasan kerja perawat juga ikut menurun, dengan keadaan tersebut dapat 
mempengaruhi kinerja perawat yang kurang memuaskan. 
Untuk mengatasi fenomena negative dari beban kerja di perlukannya 
sinergritas dari semua pihak untuk mencegah akibat dari beban kerja yang 
berlebihan, dan seorang pemimpin harus memperhatikan kepuasan kinerja 
karyawan nya.ketika karyawan memiliki kepuasan dalam bekerja akan 
memberikan kontribusi yang besar bagi pencapaian tujuan yang lebih efektif dan 
efisien. 
 Berdasarkan pada uraian tersebut, maka dapat diajukan sebuah penelitian 
dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 
Perawat Pada Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru” 
 
1.2  Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang di kemukakan yang 
menjadi permasalahan dalam penelitihan ini adalah : 
1) Apakah Kepuasan Kerja Berpengaruh Secara Parsial Terhadap Kinerja 
Perawat Pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru ? 
2) Apakah Beban Kerja Berpengaruh Secara Parsial Terhadap Kinerja 
Perawat Pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru ? 
3) Apakah Kepuasan Kerja Dan Beban Kerja Berpengaruh Secara Simultan 
Terhadap Kinerja Perawat Pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria 





1.3  Tujuan dan Manfaat Penelitian  
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1) Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja secara parsial, terhadap 
kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda 
Pekanbaru. 
2) Untuk mengetahui pengaruh beban kerja secara parsial terhadap kinerja 
perawat pada Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru. 
3) Untuk mengehtahuin pengaruh kepuasan kerja dan beban kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit 
Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru. 
Manfaat yang dapat diambil dari penelitihan ini : 
1) Bagi perusahaan  
Dengan penelitian ini diharapkan dapat membantu memberikan masukan 
bagi pihak kantor atau perusahaan dimana dari hasil menyelesaikan 
permasalahan yang dihadapi khususnya menyangkut masalah 
kebijaksanaan perawat sehingga tujuan yang telah ditetapkan dapat 
tercapai. 
2) Bagi akademik 
Sebagai sumber maupun referensi bagi para peneliti berikutnya yang 
bermaksud mengadakan penelitian dengan permasalahan yang sama 




3) Bagi peneliti 
Penelitihan ini diharapkan dapat menambah referensi dan wacana untuk 
mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya 
manusia khusunya yang berhubungan dengan kepuasan kerja, beban kerja, 
terhadap kinerja Perawat. 
 
1.4  Sistematika Penulisan 
 Sebagai gambaran umum tentang isi penulisan skripsi ini, maka penulis 
menyusunnya dalam enam bab, dan setiap babnya akan terdiri dari beberapa sub 
bab, kemudian antara bab yang satu dengan laliinya akan saling berhubungan dan 
merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. 
BAB I : PENDAHULUAN  
  Bab ini akan menjelaskan tentang latar belakang masalah, perumusan 
masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan 
BAB II : TELAAH PUSTAKA  
  Bab ini berisi tentang landasan teori, penelitian terdahulu, perumusan 
hipotesis dan model penelitian. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
  Bab ini berisi rangkaian metode penelitian yang dipergunakan dalam 
penelitian, seperti penentuan populasi dan sampel, jenis dan sumber 





BAB IV  : GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
  Pada bab ini akan diuraikan sejarah singkat lokasi penelitian, sarana 
dan prasarana Rumah Sakit Ibu dan Anak Eria Bunda Pekanbaru. 
BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
  Yakni merupakan bab pembahasan dimana penulisan akan 
mengemukakan tentang beban kerja dan komitmen organsisasi 
terhadap kinerja perawat Rumah Sakit Ibu dan Anak Eria Bunda 
Pekanbaru. 
BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN 
  Bab ini merupakan bab penutup yang berisi tentang kesimpulan dan 







2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia 
Pada dasarnya manajemen adalah suatu proses upaya atau seni yang 
mengatur atau mengolah sumber-sumber daya yang ada dengan menerapkan 
fungsi-fungsi manajemen untuk mencapai tujuan tertentu. Dalam usaha 
pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang di hadapi manajemen bukan 
hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin produksi, uang 
dan lingkungan kerja saja, tetapi juga menyangkut karyawan (sumber daya 
manusia) yang mengolah faktor-faktor produksi lainnya.  
Menurut Hasibuan ( 2013 : 10 ) manajemen sumberdaya manusia adalah 
ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 
efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
Sedangkan menurut Riva’i (2009 : 1), manajemen sumber daya manusia 
merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi 
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. 
Menurut Sule dkk (2010 : 194), manajmen sumber daya manusia 
didefenisikan sebagai proses serta upaya merekrut, mengembangkan, memotivasi 
secara keseluruhan sumber daya manusia yang di perluan perusahaan dalam 
pencapaian tujuannya pengertian ini mencakup dari mulai memilih siapa yang 
memiliki kualifikasi dan pantas untuk menempati posisi dalam perusaahan (the 
man on the right place) seperti yang disyaratkan perusahaan hingga bagaimana 




dari waktu ke waktu. Oleh mkarena manajemen sumber daya manusia ini 
merupakan proses yang berkelanjutan, sejalan dengan proses operasional 
perusahaan, maka perhatian terhadap sumber daya manusia ini memiliki tempat 
yang khusus dalam organisasi perusahaan. 
Menurut Mangkunegara (2009 : 2) manajemen sumberdaya manusia 
merupakan suatau perencanaan, pengorganisasian, pengkordinasian, pelaksanaan, 
dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa   
,pengintegrasian, pemiliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka 
mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Mondy (2008 : 4) manajemen sumberdaya manusia adalah 
pemanfaatan sejumlah individu untuk mencapai tujuan – tujuan organisasi. 
Konsekuensinya para manajer disetiap tingkat harus melibatkan diri mereka 
denagn manjemen sumberdaya manusia pada dasrnya semua manajer membuat 
segala sesuatu terselesaikan melalui upaya – upaya orang lain ini memerlukan 
sumberdaya manusia yang aktif. 
Berdasarkan definisi diatas maka intinya adalah adanya suatu proses 
pengolahan sumberdaya manusia secara optimal malalui fungsi manajemen yang 
terarah dan terorganisasi dimana subyek yang di kelola yaitu manusia memiliki 
nilai penting bagi perusahaan. 
 
2.2 Kinerja  
2.2.1 Pengertian Kinerja 
Dalam mengehtahui seberapa jauh kinerja pegawai, maka fungsi dari 




memilih konsep-konsep yang tepat. Dengan demikian pemecahan masalah tampak 
lebih sistematis dan sesuai dengan demikian pemecahan masalah tampak lebih 
sistematis dan sesuai dengan teeori nya. Untuk menciptakan sistem sistem kerja 
yang baik, menjalankan fungsinya merupakan suatu tindakan dalam 
penyempurnaan tata kerja dengan pemberdayaan apratur sipil negaranya. 
Wibowo ( 2010 : 81), kinerja dapat di pandang sebagai proses maupun 
hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan 
berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Mangkunegara (2013 : 63). Menurut  
Mulyadi, (2015 : 63) mengatakan bahwa kinerja merupakan istilah yang berasal 
dari kata job performance atau actual performance ( prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang di capai oleh seseorang). 
Sedangkan Rivai (2009 : 548) berpendapat bahwa kinerja merupakan 
suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan.  Wibowo (2010 : 100) Kinerja 
merupakan fungsi dari keinginan melakukan pekerjaan, keterampilan yang perlu 
untk menyelesaikan tugas, pemahaman yang jelas atas apa yang dikerjakan dan 
bagaimana mengerjakannya. 
2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Harbani Pasolog (2012) ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja yaitu: 
a. Kemampuan 
Menurut robbins kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk 
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Pada dasarnya, 




minat adalah perhatian seseorang yang mengandung unsur-unsur prasaan 
yang dapat menentukan suatub sikap yang menyebabkan seseorang aktif 
dalam kegiatan tertentu. Sedangkan menurut iskandar adalah suatu 
karakteristik unik individu yang membuatynya mampu melakuakan 
aktivitas dan tugas secara mudah dan sukses. 
b. Kemauan 
Kemauan atau motivasi menurut Robbins adalah kesediaan untuk 
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi. Kemauan 
atau motivasi seseorang di pengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 
1) Pengaruh lingkungan fisik, yaitu setiap pegawai menghendaki yang 
baik untuk    bekerja. Pencahayaan yang baik, ruangan yang nyaman, 
dan lain-lain. 
2) Pengaruh lingkungan sosial dalam melaksanakan pekerjaan tidak 
semata-mata hanya penghasilan saja, tetapi juga mengharapkan 
penghargaan dari pegawai lain. 
c. Energi  
Energi menurut Jordan E. Ayan adalah pemercik api yang 
menyalakan jiwa. Tanpa adanya psikis dan fisik yang mencukupi, 
perbuatan pegawai kreatif terhambat. Ia berpendapat orang-orang yang 
sukses dalam melakukan tugas jika bisa mencapai keadaan yang 
disebutnya Flow atau mengalir. Ketika berada dalam keadaan tersebut, 
tingkat energi menjadi tinggi dan ketajaman mental serta konsentrasi 





Menurut Danise M. Rosseau teknologi adalah penerapan 
pengehtahuan untuk melakukan pekerjaan. Penerapan teknologi menurut 
Bill Creech adalah lebih cenderung positif dan proaktif pegawai dalam 
melakukan pekerjaan. 
2.2.3 Aspek-aspek Kinerja 
Mangkunegara (2013), mengemukakan ada aspek-aspek yang dinilai 
kinerja mencakup sebagai berikut: 
a. Kesetiaan, yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kesetiaan pegawai 
terhadap pekerjaannya, jabatannya dan organisasinya. Kesetiaan ini 
terlihat dari kesediaan, ketaatan dalam menyelesaikan tugas. 
b. Hasil kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah hasil kerja pegawai 
baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan pegawai tersebut 
dari uraian pekerjaanya, terlihat dari keterampilan, pengalaman, dan 
kesungguhan pegawai. 
c. Kejujuran yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kejujuran dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya 
sendiri maupun terhadap orang lain. 
d. Kedisiplinan yang dimaksud dalam penelitian adalah disiplin dalam 
mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan melakukan pekerjaannya 
sesuai instruksi yang diberikan kepadanya. 
e. Kerjasama yang dimaksud dalam penelitian ini adalah sikap yang 




kerjasama dengan orang lain atau sesama anggota organisasi untuk 
menyelesaikan suatu pekerjaan. 
f. Kepemimpinan yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kemampuan 
untuk memimpin, berpengaruh. Memiliki kepribadian yang kuat, 
dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya 
untuk bekerja secara efektif. 
g. Kepribadian yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kepribadian yang 
dilihat dari sikap prilaku, kesopanan, disukai, memberi kesan 
menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik. 
h. Prakarsa yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kemampuan untuk 
mengambil keputusan atau melaksanakan sesuatu tindakan yang 
diperlukan tanpa menunggu perintah dari atasan. 
2.2.4 Indikator Kinerja 
Menurut lembaga administrasi negara republik (LAN-RI) dalam Harbani 
pasolog (2010) indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif yang 
menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah 
ditetapkan dengan mempertimbangkan indikator masukan, keluaran, hasil, 
manfaat, dan dampak. 
Menurut Harbani pasolog (2010) ada berbagai hal yang perlu di 
perhatikan dalam indikator kinerja yaitu: 
a. Spesifik dan jelas 
b. dapat terukur secara obyektif baik kuantitatif maupun kualitatif 




d. harus cukup fleksibel dan sensitif terhadap perubahan 
e. efektif, yaitu dapat dikumpulkan, diolah dan dianalisis datanya secara 
efesien dan efektif 
2.2.5 Kinerja dalam Pandangan Islam 
Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi kerja karena bekerja 
merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah SWT. Oleh sebab itu, islam 
mewajibkan kepada umatnya untuk berusaha dan bekerja keras secara positif 
(halal, baik, barokah dan tidak berbuat curang / dholim ) sehingga tercapai 
kesejahteraan dan kemakmuran hidup ( kepuasan ). 
Kinerja dalam pandangan islam telah disinggung dalam ayat – ayat Al-
Qur‟an. Seperti dalam surat At-Taubah ayat 105, yaitu : 
                             
                  
Artinya : „‟ Dan Katakanlah : „‟ Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasulnya serta 
orang – orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada ( Allah ) yang mengetahui akan yang ghaib dan 
yang nyata, lalu diberitakannya kepada kamu, apa yang telah kamu 
kerjakan”. 
Sebagaimana Surat di atas menjelaskan tentang segala bentuk pekerjaan 
atau perbuatan bagi seorang muslim yang harus dilakukan dengan sadar dan 
dengan tujuan yang jelas yaitu sebagai bentuk pengabdian kepada allah semata- 
mata oleh karenanya segala aktifitas hidup dan kehidupan merupakan amal yang 




2.3 Kepuasan Kerja 
2.3.1  Pengertian Kepuasan Kerja  
Menurut Afandi (2018 :73) Kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau 
respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan 
pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum 
terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya 
mereka terima.Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap 
berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan 
merupakan konsep tunggal.Seseorang dapat relative puas dengan salah satu aspek 
pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.Kepuasan kerja 
merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 
berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja.Penilaian tersebut dapat dilakukan 
terhadap salah satu pekerjaanya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai 
dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan.Karyawan yang 
puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya. 
Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya, situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja.Dengan demikian 
kepuasan kerja merupakan aspek yang penting yang harus dimiliki oleh seorang 
karyawan, mereka dapat berinteraksi dengan lingkungan kerjanya sehingga 
pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan sesuai tujuan perusahaan. 
Seseorang cenderung bekerja dengan penuh semangat apabila kepuasan 




terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang 
diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima (  
Robbins, 2015 : 17  ). 
Menurut Sutrisno ( 2014 : 73 ) kepuasan kerja menjadi masalah yang 
cukup menarik dan penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan 
individu, industri dan masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab – sebab 
dan sumber – sumber kepuasan kerja memugkinkan timbulnya usaha – usaha 
peningkatan kebahagian hidup mereka.Bagi industri, penelitian mengenai 
kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengaruh 
biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya, 
masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dan industri serta 
naiknya nilai manusia di dalam konteks pekerjaan. 
Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan pada umumnya tercermin 
dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 
dihadapi ataupun yang ditugaskan kepadanya di lingkungan kerja.Sebaliknya 
apabila kepuasan kerja tidak tercapai maka dapat berakibat buruk terhadap 
perusahaan.Akibat buruk itu dapat berupa kemalasan, kemangkiran, mogok kerja, 
pergantian tenaga kerja dan akibat buruk yang merugikan lainnya. 
Dalam kehidupan setiap individu selalu mengadakan bermacam – macam 
aktivitas.Salah satu aktivitas itu diwujudkan dengan gerakan – gerakan yang 
dinamakan kerja.Sedangkan salah satu faktor pendorong yang menyebabkan 
manusia bekerja adalah karena memiliki kebutuhan yang harus dipenuhi, yang 




Sehingga dapat disimpulkan pengertian kepuasan kerja adalah sikap yang 
positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya 
melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai 
salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. 
2.3.2 Indikator Kepuasan Kerja 
Indikator-indikator yang menentukan kepuasan kerja menurut Hasibuan 
(2008:202) 
1. Menyenangi pekerjaan 
2. Mencintai pekerjaan 
3. Moral kerja 
4. Kedisiplinan 
5. Prestasi kerja 
 
2.3.3 Faktor Kepuasan Kerja 
Menurut Sutrisno ( 2016 ) faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja adalah : 
a.  Faktor Psikologis, Faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan, 
yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, 
bakat, dan keterampilan Ringkasan pekerjaan dan tugas – tugas. 
b.  Faktor Sosial, Faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar 
karyawan maupun karyawan dengan atasan. 
c.  Faktor Fisik, Faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan, 
meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, 
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran 




d.  Faktor Finansial, Faktor yang berhubungan dengan jaminan serta 
kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan 
sosial, macam – macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan 
sebagainya. 
Sedangkan menurut Afandi (2018:75) kepuasan kerja tersebut  
mempunyai lima faktor ,antara lain : 
1.  Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment), Kepuasan ditentukan oleh 
tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu 
untuk memenuhi kebutuhannya. 
2.  Perbedaan ( Discrepancies ), Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi 
harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang 
diharapkan dan apa yang diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila 
harapan lebih besar dari apa yang diterima , orang akan tidak puas. 
Sebaliknya individu akan puas bila menerima manfaat di atas harapan. 
3.  Pencapaian nilai ( Value attainment ), Kepuasan merupakan hasil dari 
persepi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang 
penting. 
4.  Keadilan (Equity), Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil 
individu diperlakukan di tempat kerja. 
5.  Budaya Organisasi (Organization culture), Dalam sebuah organisasi 
terjalin budaya kerja yang baik dan harmonis maka karyawan akan 




2.3.4 Teori Kepuasan Kerja 
Ada tiga teori tentang kepuasan kerjamenurut Yuki dalam Badriyah 
(2015:237 ) di antaranya adalah : 
1. Teori Perbandingan Intrapersonal 
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung 
selisih anatar sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang 
dirasakan.Kepuasan atau ketidakpuasan individu merupakan hasil 
perbandingan atau kesenjangan yang dilakukan oleh diri sendiri terhadap 
berbagai hal yang sudah diperolehnya dari pekerjaan dan menjadi 
harapannya. Kepuasan akan dirasakan oleh individu tersebut apabila 
perbedaan atau kesenjangan yang dilakukan oleh diri sendiri terhadap 
berbagai hal yang sudah diperolehnya dari pekerjaan dan menjadi 
harapannya. Kepuasan akan dirasakan oleh individu tersebut apabila 
perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu dan sesuatu 
yang diperoleh dari pekerjaannya kecil. Sebaliknya, ketidakpuasan akan 
dirasakan oleh individu apabila perbedaan atau kesenjangan antara standar 
pribadi individu dengan sesuatu yang diperoleh dari pekerjaannya besar. 
2. Rasio Teori Keadilan 
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak 
puas, tergantung pada ada atau tidaknnya keadilan dalam suatu situasi, 
khususnya situasi kerja, menurut teori ini perasaan equity atau inequity 
terhadap suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara membandingkan 




3. Teori dua faktor 
Prinsip teori ini adalah kepuasan dan ketidakpuasan kerja 
merupakan dua hal berbeda. Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan 
dapat di kelompokkan menjadi dua kategori, yaitu dissatisfier (hygiene 
factors ) dan satisfier ( Motivators). Satisfier atau motivator adalah faktor-
faktor atau situasi yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja 
yang terdiri atas prestasi, pengakuan,wewenang,tanggung jawab, dan 
promosi. Sekalipun demikian, ketidakadaan kondisi-kondisi ini bukan 
berarti membuktikan kondisi sangat tidak puas.Keberadaan kondisi-
kondisi tersebut membentuk motivasi kuat yang menghasilkan prestasi 
kerja yang baik.Oleh sebab itu faktor ini disebut sebagai pemuas.Hygiene 
factor adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber kepuasan, yaitu 
gaji, insentif, pengawasan, hubungan pribadi, kondisi kerja dan 
status.Keberadaan kondisi ini tidak selalu menimbulkan kepuasan. 
 
2.4 Beban Kerja 
2.4.1 Pengertian Beban Kerja 
Pengertian beban kerja sering ditafsirkan sebagai suatu hal yang 
memberatkan atau menekan bagi kehidupan seseorang. Pengertian beban kerja 
menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah kemampuan (kesanggupan, 
kecakapan) yang dimiliki untuk menyelesaikan masalah, sehingga dengan 
kemampuan yang dimiliki akan dapat berfungsi dan berproduksi secara 




Beban kerja identik dengan tekanan atau penekan sehingga beban kerja 
sama halnya dengan suatu tekanan yang timbul dimana seseorang melakukan 
pekerjaannya. Gibson dan lvancevich dalam Andina (2010:18), Menjelaskan: 
“Tekanan sebagai tanggapan yang dapat menyesuaikan diri, yang dipengaruhi 
oleh perbedaan individual dan atau proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari 
setiap tindakan ekstern (lingkungan, situasi, peristiwa yang terlalu banyak 
mengadakan tuntutan psikologis dan fisik terhadap seseorang”.         
Menurut Munandar, ( 2012: 383) beban kerja dapat di bedakan kedalam 
beban kerja berlebih atau beban kerja sedikit “ kuantitatif” yang timbul sebagai 
akibat dari tugas-tugas yang terlalu banyak atau sedikit diberikan kepada tenaga 
kerja untuk diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, dan beban kerja berlebihan 
atau terlalu sedikit “ kualitatif” yaitu jika seorang tidak mampu melakukan suatu 
tugas, atau tugas tidak menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa 
beban kerja dicirikan sebagai sejumlah kegiatan, waktu, dan energi yang harus 
dikeluarkan seseorang baik fisik maupun mental dengan memberikan kapasitas 
mereka untuk memenuhi tuntutan tugas yang diberikan. 
“Jika seorang pegawai mampu menyelesaikan tugas tambahan dan pada 
saat yang sama mampu mempertahankan performa pada tugas pokok, maka 
berarti beban kerja itu sebenarya masih ringan atau paling tidak sedang. 
Sebaliknya seorang pegawai tidak mampu mempertahankan performa pada tugas 
pokok, berarti bahwa beban kerja tugas pokok ini lebih berat dibandingkan 




2.4.2 Faktor – faktor yang  Mempengaruhi Beban Kerja 
Menurut Koesomowidjojo (2017: 24) Faktor – Faktor yang 
mempengaruhi beban kerja ada dua faktor yaitu : 
1. Faktor internal 
Faktor internal yang mempengaruhi beban kerja adalah yang berasl 
dari dalam tubuh akibat dari reaksi beban kerja eksternal spserti berupa 
jenis kelamin, usia, postur tubuh, status kesehatan, dan motivasi kepuasan, 
keinginan atu presepsi. 
a. Jenis kelamin, usia, postur tubuh dan status kesehatan adalah hal yang 
dipertimbangkan oleh perusahaan dalam memberikan tanggung jawab 
suatu pekerjaan. 
b. Motivasi sesorang akan menentukan kualitas kerjanya. Motivasi kerja 
yang rendah tentu dapat menyebabkan sesorang karyawan dalm 
melakukan pekerjaannya tiadk sesuai dengan yang telah di tetapkan 
oleh perusahaan 
c. Kepuasan akan bidang kerja, upah, lingkungan kerja yang mendukung 
juga tak kalah pentingnya dalam memberikan kontribusi untuk 
mempengaruhi beban kerja karyawan. Ketika karyawan merasa tidak 
puas akan bidang kerja yang di jalaninya, akan mempengaruhi secara 
psikis sehingga pekerjaan yang di jalaninya teras berat dan sulit 




2. Faktor Eksternal 
Faktor eksternal dalam dunia kerja juga akan mempengaruhi beban 
kerja karyawan. Faktor eksternal yang dimaksud adalah faktor eksternal 
yang berasal dari luar tubu karyawan seperti : 
a. Lingkungan kerja yang nyaman tentunya akan berpengaruh terhadap 
kenyamanan karyawan menyelesaikan pekerjaannya. Akan tetapi 
apabila lingkungan kerja tidak memberikan kenyamanan karyawan 
akan menyelesaikan pekerjaannya. Pada puncak karyawan akan 
melakukan pekerjaannya tidak sesuai dengan standart atau tidak sesuai 
dengan target yang telah di tetapkan sebelumnya akibat dari kondisi 
lingkunga yang kurang mendukung. 
b. Tugas – tugas fisik yang dimaksud adalah hal – hal yang berhubunan 
dengan alat – alat dan sarana bantu dalam menyelesaikan pekerjaan, 
tanggung jawab pekerjaan, bahkan hingga tingkat kesulitan yang di 
hadapi ketika menyelesaikan pekerjaan. 
c. Organisasi kerja hendaknya ikut berempati dan bertanggung jawab atas 
beban kerja yang harus di emban oleh setiap karyawan karena beban 
kerja yang berlebihan, baik yang berhubungan dengan psikis maupun 
fisik dari setiap karyawan tentu akan meningkatkan dampak tekanan 
saat bekerja.  
2.4.3 Indikator Beban Kerja 
Menurut Koesomowidjojo (2017: 33) Beberapa Indikator untuk 
Mengetahui seberapa besar beban kerja yang di empu oleh karyawan. Indikator 




1. Kondisi Pekerjaan 
Kondisi pekerjaan yang dimaksud adalah bagaimana seorang 
karyawn memahami pekerjaan tersebut dengan baik. 
2. Penggunaan waktu kerja 
Waktu kerja yang sesuai dangan sop tentunya akan meminimalisir 
beban kerja karyawan. Namun, ada kalanya suatu organisasi tidak 
memiliki SOP atau tidak konsisten dalam melaksanakan SOP,  
penggunaan waktu kerja yang di berlakukan kepada karyawan cendrung 
berlebihan atau sangat sempit. 
3. Target yang harus dicapai 
Target kerja yang di tetapkan perusahaan tentunya secara langsung 
akan mempengaruhi beban kerja yang di terima oleh karyawan. Semakin 
sempit waktu yang di sediakan untuk melaksanakan pekerjaan tertentu 
atau  tidak seimbangnya antara waktu penyelesaian target pelaksanaan dan 
volume kerja yang di berikan kan semakin besar beban kerja yang di 
rasakan karyawan. 
 
2.5 Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Luthans (2006:243) kepuasan kerja yang ditrima dan dirasakan 
oleh seseorang pegawai akan berpengaruh terhadap hasil yang diperoleh dari 
pekerjaannya. Dengan diperoleh nya kepuasan kerja oleh pegawai baik itu dengan 
pemberian gaji yang sesuai, pekerjaan yang diberikan sesuai dengan keahliannya 
dan hubungan dengan atasan terjalin dengan baik, hal ini akan meningkatkan 




2.6 Hubungan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Kasmir (2016 : 189) menyatakan tekanan beban kerja dapat menjadi 
positif, dan hal ini mengarah ke peningkatan kinerja. Adanya penerapan beban 
kerja membuat karyawan dituntut untuk mengeluarkan seluruh potensi yang 
dimiliki. Beban kerja yang tinggi menjadikan penilaian kinerja yang dilakukan 
oleh supervisor menjadi sangat penting, karena berkaitan dengan kinerja serta 
besaran bonus yang akan diterima karyawan. 
Dalam persepsi karyawan, beban kerja merupakan penilaianindividu 
mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yangmembutuhkan aktivitas 
mental misalnya untuk mengingat hal-hal yangdiperlukan, konsentrasi, 
mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadianyang tak terduga dan membuat 
keputusan dengan cepat yang berkaitandengan pekerjaan dan kekuatan fisik untuk 
menggiling, melinting,mengepak dan mengangkat yang harus diselesaikan dalam 
jangka waktutertentu. Apabila individu tersebut memiliki persepsi yang positif 
makamereka akan menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam 
bekerjasehingga mereka lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja 
danmenghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun 
perusahaantempat bekerja. Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul maka 
bebankerja dianggap sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhikinerja 





2.7  Penelitian Terdahulu 
Berikut penulis sertakan beberapa penelitian terdahulu yang dirangkum 
dalam bentuk tabel. 




Judul Variabel Hasil Penelitian 














Y= Kinerja  
Hasil dari penelitian tersebut beban 
kerja dan kepuasan kerja memiliki 
pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Positif negatifnya beban 
kerja merupakan masalah presepsi. 
Presepsi terhadap beban kerja 
dengan faktor atribut peran dan 
pekerjaan. 















Y= Kinerja  
Hasil dari penelitian tersebut 
menunjukkan beban kerja dan 
kepuasan kerja memiliki pengaruh 
secara simultan terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Kunango Jantan 
Pekanbaru dengan F hitung 
(188,26) > F tabel (3,06). 
 













Y= Kinerja  
Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa ada tingkat 
korelasi yang tinggi dan terdapat 
hubungan antara kepuasan kerja 























Budaya organisasi dan kepuasan 
kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap kinerja karyawan pada 
PT.Sari Lembah Subur kec. 
Pangkalan lesung kab. Pelalawan. 
Budaya organisasi yang baik dan 
terciptanya kepuasan kerja maka 
akan dapat meningkatkan kinerja 

























Hasil ini menunjukkan arah 
hubungan yang positif antara 
pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja karyawan,artinbeban kerja 


















X1 = Beban 
Kerja 
X2 = Stress 
Kerja 
X3 = Motivasi 
Y = Kinerja 
 
Hasil dari penelitian inibeban kerja 
memiliki pengaruh secara negatif 
terhadap kinerja begitupun dengan 
stress kerja, dan motivasi memiliki 





























Hasil dari penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh antara Beban Kerja, Stres 
Kerja dan Motivasi Kerja secara 
parsial dan simultan berpengaruh 
signifikan Terhadap Kinerja 
Perawat Rumah Sakit Islam Ibnu 
Sina Pekanbaru. 






















Penelitian ini menunjukan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif 
antara beban kerja dan kinerja 
perawat di Rumah Sakit Islam 
Yogyakarta PDHI.Kemudian 
komitmen organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja perawat di 
Rumah Sakit Islam Yogyakarta 
PDHI. Skor tertinggi variable 
beban kerja terdapat pada indikator 
Mental Effort Load dan Skor 
tertinggi indikator variabel 
komitmen organisasi terdapat pada 




















Berdasarkan hasil analisis dan 
pembahasan, maka kesimpulan 
dalam penelitian ini adalah: 
1. Secara simultan terdapat 
pengaruh yang signifikan antara 
variabel beban kerja dan 







Judul Variabel Hasil Penelitian 
Manado karyawan pada PT. Sabar Ganda 
Manado 
2. Secara parsial terdapat pengaruh 
yang signifikan antara variabel 
beban kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Sabar Ganda 
Manado. 
3. Secara parsial terdapat pengaruh 
yang signifikan antara variabel 
lingkungan kerja terhadap kinerja 













X = Kepuasan 
Kerja 
Y = Kinerja 
Hasil Dalam Penelitian Adalah 
Kepuasan Kerja Berpengaruh 
Positive Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada CV. Alam Prima 
Komputer Bandar Lampung.  
 
2.8  Konsep Operasional Variabel Penelitian 
Adapun konsep operasional variabel pada penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 2.2: Konsep Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Defenisi  Indikator Skala 
Kinerja Kinerja dapat di pandang 
sebagai proses maupun hasil 
pekerjaan. Kinerja merupakan 
suatu proses tentang bagaimana 
pekerjaan berlangsung untuk 
mencapai hasil kerja. Wibowo ( 
2010 : 81), 
1. Kesetiaan  
2. Hasil kerja 
3. kejujuran 
4. kedisiplinan 






Suatu efektifitas atau respons 
emosional terhadap berbagai 
aspek pekerjaan. Seperangkat 
perasaan pegawai tentang 










Variabel Defenisi  Indikator Skala 
pekerjaan mereka. Pandi Afandi 
(2018 :73) 
4. kedisiplinan. 
5. Prestasi kerja. 
Hasibuan (2008 : 
202) 
Beban kerja beban kerja dapat di bedakan 
kedalam beban kerja berlebih 
atau beban kerja sedikit “ 
kuantitatif” yang timbul sebagai 
akibat dari tugas-tugas yang 
terlalu banyak atau sedikit 
diberikan kepada tenaga kerja 
untuk diselesaikan dalam jangka 
waktu tertentu Munandar, 











2.9  Kerangka Pemikiran 
Penelitian ini mengenai pengaruh kepuasan kerja dan beban kerja terhadap 
kinerja perawat. Untuk memberikan gambaran yang jelas dan sistematis berikut 
menyajikan kerangka pemikiran yang menjadi pedoman dalam keseluruhan 
penelitian yang akan dilakukan. Untuk memudahkan penyusunan proposal, maka 
penulis dapat mengunakan skema kerangka berpikir dibawa ini. Menurut Izzaty ( 
2012 ) Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 
yang penting. Kerangka pemikiran yang terbaik akan menjelaskan secara teoritis 
pertautan antara variabel yang akan diteliti. Jadi, secara teoritis perlu dijelaskan 
hubungan antara variabel bebas ( Independen) dengan variabel terikat ( 
dependent).  Berdasarkan pada pemikiran di atas maka dapat digambarkan sebuah 




Gambar 2.1: Kerangka Pemikiran Pengaruh Periku kepuasan kerja dan  
Pekanbaru dan beban kerja terhadap kinerja perawat pada 
RSIA.Eria Bunda Pekanbaru. 
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Sumber : Kasmir ( 2016 ) , Luthans (2008) 
Keterangan : 
X1  : kepuasan kerja 
X2  : beban kerja 
Y     : kinerja 
 
2.10 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam 
bentuk kalimat pertanyaan  (Sugiyono, 2014:93). Adapun hipotesis yang diajukan 
dalam peneitian ini adalah: 
KINERJA             
(Y) 







H1 :  Diduga kepuasan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
perawat pada rumah sakit ibu dan anak (RSIA) eria bunda Pekanbaru 
H2  :  Diduga beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja perawat 
pada rumah sakit ibu dan anak (RSIA) eria bunda Pekanbaru 
H3   :  Diduga kepuasan kerja dan beban kerja berpengaruh secara simultan 








3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Dalam penelitian ini penulis melakukan penelitian dengan mengambil lokasi 
di RSIA.Eria Bunda jalan.KH.Ahmad Dahlan No.163. Kp. Tengah Sukajadi, Kota 
Pekanbaru, Riau dan waktu penelitian ini dilaksanakan selama 3 bulan dimulai 
dari bulan September sampai dengan Oktober Tahun 2019. 
 
3.2 Jenis dan Sumber Data 
Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut. Sugiyono (2014 : 90) : 
3.2.1 Jenis Data Penelitian 
a. Data Kualitatif 
Yaitu data yang berbentuk kata-kata atau berbentuk pernyataan-
pernyataan yang sesuai dengan kategori untuk mencapai kesimpulan. 
b. Data Kuantitatif 
Yaitu data yang dapat dihitung misalnya jumlah pegawai, serta data 
lainnya yang dapat menunjang pokok permasalahan. 
3.2.2 Sumber Data Penelitian 
Sumber data yang akan menjadi bahan analisis dalam penelitian ini adalah 




a. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung meliputi 
dokumen-dokumen perusahaan berupa sejarah perkembangan perusahaan, 
struktur organisasi dan lainnya yang berhubungan dengan penelitian. Data 
primer dapat juga dikatakan sebagai data yang diperoleh secara langsung 
dari tanggapan responden terhadap item pertanyaan yang diajukan dalam 
kuisioner dan wawancara. 
b. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperlukan untuk mendukung hasil 
penelitian berasal dari literatur, artikel dan berbagai sumber lainnya yang 
berhubungan dengan penelitian. Data ini biasanya diperoleh dari 
perpustakaan dan laporan-laporan penelitian. 
 
3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
a. Populasi  
Menurut Sugiyono (2014:115) Populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh perawat pada Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda Riau 
Pekanbaru yang berjumlah 73 orang. 
b. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 




diambil dengan menggunakan metode sensus yaitu teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Jadi, 
sampel dalam penelitian ini adalah seluruh perawat Rumah Sakit Ibu dan 
Anak (RSIA) Eria Bunda Riau Pekanbaru yang berjumlah 73 orang 
perawat. 
 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Adapun teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Kuesioner (Angket) 
Pengumpulan data dengan cara memberikan daftar pertanyaan atau 
pernyataan dan selanjutnya menyebarkannya kepada responden dalam 
penelitian ini. Adapun angket yang disusun sesuai dengan indikator 
penelitian yaitu tentang budaya organisasi, promosi jabatan, dan kepuasan 
kerja. Skala pengukuran kuesioner pada penelitian ini menggunakan skala 
likert, dengan skor yang diberikan pada setiap jawaban responden adalah: 
a. Sangat Setuju (SS) diberi skor 5 
b. Setuju (S) diberi skor 4 
c. Netral (N) diberi skor 3 
d. Tidak Setuju (TS) diberi skor 2 





3.5 Teknik Analisis Data 
1. Uji Validitas  
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat korelasi 
antara masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin 
diukur, yaitu dengan menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam 
SPSS 21. Pedoman untuk mengambil keputusan dengan cara 
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r table dengan derajat (n-2). 
Jika nilai r hasil perhitungan lebih besar dari nilai r dalam table pada alfa 
tertentu maka berarti signifikan sehingga disimpulkan bahwa butir 
pertanyaan atau butir pernyataan valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah tingkat kestabilan suatu alat pengukuran 
dalam mengukur suatu kejadian. Penguji reliabilitas dilakukan untuk 
mengetahui apakah hasil jawaban dari kuisioner responden benar-benar 
stabil dalam mengukur suatu kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu 
alat pengukur semakin stabil sebaliknya jika alat pengukur rendah maka 
alat tersebut tidak stabil dalam mengukur suatu gejala. 
Adapun kriteria pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas adalah 
dengan melihat nilai cronbach alfa (α) untuk masing-masing variabel. 
Dimana suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai cronbach 




3.6 Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah nilai residual 
yang telah distandarisasi pada model regresi berdistribusi normal atau 
tidak Suliyanto, (2011 : 69). Uji normalitas dilakukan dengan uji 
Kolmogorof Smirnov, karena tipe data yang digunakan adalah skala 
vertikal. Pedoman dalam pengambilan keputusan dengan menggunakan uji 
kolmogorof smirnov adalah jika nilai Sig atau nilai probabilitas (p) lebih 
kecil dari 0,05 disimpulkan populasi tidak berdistribusi normal. Jika nilai 
Sig lebih besar dari 0,05 maka populasi berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi yang terbentuk ada korelasi yang tinggi atau sempurna di antara 
variabel bebas atau tidak. Jika dalam model regresi yang terbentuk 
terdapat korelasi yang tinggi atau sempurna maka model regresi tersebut 
dinyatakan mengandung gejala multikolinier Suliyanto, (2011:81).Untuk 
mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas dalam model regresi dapat 
dilihat dari nilai toleransi dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Heteroskedastisitas berarti ada varian variabel pada model regresi 
yang tidak sama (konstan). Sebaliknya, jika varian variabel pada model 
regresi memiliki nilai yang sama (konstan) maka disebut 




penelitian yang menggunakan data cross-section, karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran. Untuk membuktikan 
ada tidaknya gangguan heteroskedastisitas dilakukan dengan mengamati 
scatterplot. Jika scatterplot menyebar secara acak maka hal itu 
menunjukkan tidak terjadi masalah heteroskedastisitas pada model regresi 
yang dibentuk, dan begitupun sebaliknya Suliyanto, (2011 : 95). 
 
3.7 Analisis Regresi Linear Berganda 
Untuk menganalisis data penulisan menggunakan metode regresi linear 
berganda, yaitu metode statistik yang digunakan untuk mengetahui hubungan 
antara variabel bebas dan terikat. Teknik regresi linier berganda didasari pada 
pengaruh fungsional ataupun kausal dua variabel independen dengan satu variabel 
dependen yang ditujukan dengan persamaan: 
    Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
  Dimana : 
  Y = Kinerja 
  A = Konstanta 
  X1 = Kepuasan kerja 
  X2 = Beban kerja 
  b1,b2 = Koefisien Regresi (parsial) 





3.8 Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan uji 
t, uji f dan uji koefisien determinasi. 
a. Uji secara simultan (Uji F) 
Pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui signifikansi hubungan 
antara semua variabel bebas dan variabel terikat, apakah variabel bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh bersama-sama 
terhadap variabel terikat. Analisis uji F dilakukan dengan membandingkan 
F hitung dan F tabel dengan df=(k-1),(n-k). 
Adapun tingkat kepercayaan yang digunakan 95 % atau taraf 
signifikasinya adalah 5 %  dengan kriteria sebagai berikut : 
1. Apabila f hitung > f tabel, maka Ho ditolak Ha diterima berarti ada 
pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (x) secara bersama-
sama terhadap variabel terikat (y) 
2. Apabila f hitung < f tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak berarti 
tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (x) secara 
bersama-sama terhadap variabel terikat (y). 
b. Uji secara parsial (Uji T) 
Uji signifikansi secara parsial bertujuan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dengan 
asumsi variabel lainnya adalah konstan. Pengujian dilakukan dengan dua 
arah, dengan tingkat keyakinan sebesar 95% dan dilakukan uji tingkat 




terhadap variabel dependen, dimana tingkat signifikansi ditentukan sebesar 
5% dan df = n-k.  
Adapun kriteria pengambilan keputusan yang digunakan adalah 
sebagai berikut: 
1. Apabila t hitung > t tabel, maka Ho ditolak Ha diterima berarti ada 
pengaruh yang signifikan dari masing-masing variabel bebas (x) 
terhadap variabel terikat (y) 
2. Apabila t hitung < t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak berarti 
tidak ada pengaruh yang signifikan dari masing-masing variabel bebas 
(x) terhadap variabel terikat (y). 
c. Uji Koefisien Determinasi (Uji R2) 
Yaitu pengujian dengan kontribusi pengaruh dari semua variabel 
bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Dimana R
2  
nilainya 
adalah 0 < R
2 
< 1 semakin mendekati 1 nilai koefisien determinasinya (R
2
) 
maka akan semakin kuat pengaruh antara kedua variabel tersebut. Dalam 
penelitian ini digunakan α = 0,1, artinya kesalahan dari analisis sebesar 
10%. Dengan perkataan lain, tingkat kepercayaan dari estimasi terhadap 










HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
5.1 Karakteristik Responden 
Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
diklasifikasikan berdasarkan usia, jenis kelamin, masa kerja dan pendidikan 
terakhir. Berikut ini akan dibahas mengenai kondisi dari masing-masing 
klasifikasi demografis responden tersebut: 
5.1.1 Responden Bedasarkan Usia 
Komposisi responden menurut klasifikasi rentang usia dapat dilihat pada 
Tabel 5.1 berikut ini : 
Tabel 5.1 : Jumlah Responden Berdasarkan Usia 
Usia Responden Jumlah Persentase (%) 
20-25 Tahun 12 16,7 
26-30 Tahun 33 45,8 
31-35 Tahun 18 25 
>36 Tahun 9 12,5 
Total 72 100 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 Berdasarkan hasil rekapitulasi diatas perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan 
Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru didominasi oleh perawat dengan rentang usia 
26 – 30 tahun yang berjumlah 33 orang dengan persentase sebesar 45,8%. 
5.1.2 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Komposisi responden menurut jenis kelamin disajikan pada Tabel 5.2 






Tabel 5.2 : Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
Perempuan 72 100 
Total 72 100 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 Berdasarkan hasil rekapitulasi diatas jumlah perawat pada Rumah Sakit 
Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru didominasi oleh perawat dengan 
jenis kelamin perempuan dengan jumlah 72 orang atau sebesar 100%. 
5.1.3 Responden Berdasarkan Masa kerja 
Komposisi responden berdasarkan masa kerja disajikan pada tabel 5.3 
berikut ini  
Tabel 5.3 : Jumlah Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Persentase (%) 
1-3 tahun 6 8,3 
3-6 tahun 14 19,4 
7-10 tahun  37 51,4 
>11 tahun 15 20,8 
Total 72 100 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai masa kerja perawat 
pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru didominasi oleh 
perawat dengan masa kerja antara lebih dari 7-10 tahun yang berjumlah 37 orang 
atau sebesar 51,4%. 
5.1.4 Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Komposisi responden menurut tingkat pendidikan disajikan pada Tabel 5.4 







Tabel 5.4 : Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%) 
D3 21 29,2 
S1 51 70,8 
Total 72 100 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 Berdasarkan hasil rekapitulasi diatas perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan 
Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru didominasi oleh perawat dengan latar 
belakang pendidikan S1 yang berjumlah 51 orang dengan persentase sebesar 
70,8%. 
 
5.2 Deskripsi Variabel 
5.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons emosional terhadap 
berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan 
atau tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja merupakan 
respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi atau aspek pekerjaan 
seseorang sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Berikut 
rekapitulasi tanggapan responden terhadap pernyataan kepuasan kerja adalah 
sebagai berikut : 




STS TS N S SS 
1 
Orang merasa puas dengan 
pekerjaan nya ketika upah 
yang di terima sudah 
melebihi batas UMR saat ini. 
 
2 2 15 16 37 72 







STS TS N S SS 
2 
Kepuasan dalam bekerja di 
dapat ketika diberikan 
intensif tambahan atas suatu 
prestasi atau kerja keras 
yang telah di lakukan. 
0 4 12 20 36 72 
0.0 5.6 16.7 27.8 50.0 100 
3 
Orang memiliki kepuasan 
kerja selalu di berikan 
kesempatan untuk membuat 
satu prestasi dan 
mendapatkan kenaikan 
pangkat. 
0 2 10 19 41 72 
0.0 2.8 13.9 26.4 56.9 100 
4 
Orang memiliki kepuasan 
kerja ketika dia mendapatkan 
keadilan dan kebijakan 
dalam bekerja. 
1 1 11 24 35 72 
1.4 1.4 15.3 33.3 48.6 100 
5 
Orang yang memiliki 
kepuasan kerja tidak 
menemukan kesulitan 
bekerja sama dengan rekan 
kerja lain. 
1 2 9 27 33 72 
1.4 2.8 12.5 37.5 45.8 100 
6 
Kepuasan kerja dirasakan 
ketika hubungan dengan 
sesama perawat lain terjalin 
dengan baik. 
0 6 18 30 18 72 
0.0 8.3 25.0 41.7 25.0 100 
7 
Seseorang yang memiliki 
kepuasan kerja slalu 
mendapatkan arahan baik 
dari atasan dalam setiap 
pekerjaan. 
2 3 14 28 25 72 
2.8 4.2 19.4 38.9 34.7 100 
8 
Orang yang memiliki 
kepuasan kerja dapat 
menjalankan tugas sesuai 
dengan latar belakang 
pendidikan,kemampuan dan 
keahlian nya dalam bekerja. 
1 3 18 25 25 72 
1.4 4.2 25.0 34.7 34.7 100 
Total 7 23 107 189 250 576 
Persentase 
     
1.2  
     
4.0  
   
18.6  
   
32.8  
   
43.4  
100 
Sumber: Data Olahan 2019 
 
Berdasarkan tabel 5.5  rekapitulasi tanggapan responden tentang kepuasan, 
menunjukkan bahwa sebanyak 250 tanggapan dengan persentase 43,4% 




tanggapan dengan persentase 32,8%, responden yang menyatakan netral sebanyak 
107 tanggapan dengan persentase 18,6%. Responden yang menyatakan tidak 
setuju sebanyak 23 tanggapan dengan persentase 4%, dan responden yang 
menjawab sangat tidak setuju berjumlah 7 tanggapan dengan persentase 1,2%. 
Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, 
situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja.Dengan demikian kepuasan kerja 
merupakan aspek yang penting yang harus dimiliki oleh seorang perawat, mereka 
dapat berinteraksi dengan lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan dapat 
dilaksanakan dengan baik dan sesuai tujuan perusahaan seperti perawat 
mendapatkan balas jasa yang sesuai dengan bidang pekerjaan dari gaji,upah dan 
insentif lainnnya. Selain masalah balas jasa yang diterima perawat,bentuk lainnya 
adalah perhatian dan terciptanya lingkungan kerja yang nyaman. 
5.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Beban Kerja 
Pengertian beban kerja sering ditafsirkan sebagai suatu hal yang 
memberatkan atau menekan bagi kehidupan seseorang. Pengertian beban kerja 
menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah kemampuan (kesanggupan, 
kecakapan) yang dimiliki untuk menyelesaikan masalah, sehingga dengan 
kemampuan yang dimiliki akan dapat berfungsi dan berproduksi secara 
proporsional sesuai dengan tugas dan fungsi yang dimiliki. Berikut rekapitulasi 











STS TS N S SS 
1 
Orang  memiliki beban kerja 
ketika target yang harus dicapai 
dalam pekerjaannya terlalu 
tinggi. 
30 16 14 12 0 72 
41.7 22.2 19.4 16.7 0.0 100 
2 
Orang memiliki beban kerja 
apabila selalu mengerjakan 
pekerjaan yang sama setiap 
harinya. 
27 23 16 6 0 72 
37.5 31.9 22.2 8.3 0.0 100 
3 
Orang  memiliki beban kerja 
selalu  mengerjakan banyak 
pekerjaan yang harus segera 
diselesaikan 
28 18 19 7 0 72 
38.9 25.0 26.4 9.7 0.0 100 
4 
Orang  tidak memiliki beban 
kerja  ketika jumlah perawat 
pada rumah sakit ini sudah 
cukup untuk menangani 
pekerjaan yang ada. 
28 18 22 4 0 72 
38.9 25.0 30.6 5.6 0.0 100 
5 
Orang tidak memiliki beban 
kerja dapat menerima tugas 
yang diberikan kepadanya 
dengan baik. 
26 22 17 7 0 72 
36.1 30.6 23.6 9.7 0.0 100 
6 
Orang tidak memiliki beban 
kerja ketika target yang ingin 
dicapai rumah sakit terhadap 
nya sudah dapat dia penuhi. 
17 24 23 8 0 72 
23.6 33.3 31.9 11.1 0.0 100 
7 
Orang  memiliki beban kerja 
apabila tugas yang slalu 
diberikan oleh atasan sifat nya 
mendadak dengan waktu yang 
singkat 
17 20 29 6 0 72 
23.6 27.8 40.3 8.3 0.0 100 
8 
Orang tidak memiliki beban 
kerja apabila mereka dapat 
meninggalkan rumah sakit 
stelah waktu kerja berakhir. 
16 21 30 5 0 72 
22.2 29.2 41.7 6.9 0.0 100 
Total 189 162 170 55 0 576 
Persentase 
   
32.8  
    
28.1  
   
29.5  
    
9.5  
        
-  
100 
Sumber: Data Olahan 2019 
 
Berdasarkan tabel 5.6 rekapitulasi tanggapan responden tentang 
pernyataan beban kerja, menunjukkan bahwa sebanyak 0 tanggapan dengan 




sebanyak 55 tanggapan dengan persentase 9,5%, responden yang menyatakan 
netral sebanyak 170 tanggapan dengan persentase 29,5%, responden yang 
menyatakan tidak setuju sebanyak 162 tanggapan dengan persentase 28,1%, dan 
responden yang menjawab sangat tidak setuju berjumlah 189 tanggapan atau 
32,8%. Pengertian beban kerja sering ditafsirkan sebagai suatu hal yang 
memberatkan atau menekan bagi kehidupan seseorang. Pengertian beban kerja 
menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah kemampuan (kesanggupan, 
kecakapan) yang dimiliki untuk menyelesaikan masalah, sehingga dengan 
kemampuan yang dimiliki akan dapat berfungsi dan berproduksi secara 
proporsional sesuai dengan tugas dan fungsi yang dimiliki. Dengan adanya beban 
kerja yang terlalu tinggi, maka akan berdampak terhadap rendahnya semangat 
perawat dalam bekerja sehingga kinerja yang dihasilkan akan megalami 
penurunan. 
5.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja 
Kinerja adalah keluaran yang di hasilkan fungsi-fungsi atau indikator-
indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Berikut 
rekapitulasi tanggapan responden terhadap pernyataan kinerja adalah sebagai 
berikut : 




STS TS N S SS 
1 
Orang yang berkinerja baik 
selalu datang 15 menit 
sebelum jadwal pekerjaan di 
mulai. 
0 0 22 17 33 72 
0.0 0.0 30.6 23.6 45.8 100 
2 
Orang yang memiliki kinerja 
baik selalu melaksanakan tugas 
yang diberikan dengan tepat  
0 0 19 20 33 72 







STS TS N S SS 
 
3 
Orang yang berkinerja baik 
mempunyai jumlah hasil kerja 
yang harus di capai dalam satu 
periode. 
0 0 19 16 37 72 
0.0 0.0 26.4 22.2 51.4 100 
4 
Orang  memiliki kinerja yang 
baik mampu bekerja dengan 
sesama rekan kerja dalam satu 
bagian pada rumah sakit ini. 
0 0 11 28 33 72 
0.0 0.0 15.3 38.9 45.8 100 
5 
Memiliki kinerja yang baik 
selalu bekerja sesuai dengan 
jadwal yang telah ditentukan. 
0 0 15 22 35 72 
0.0 0.0 20.8 30.6 48.6 100 
6 
Memiliki kinerja yang baik 
dapat berusaha dengan serius 
menyelesaikan pekerjaan 
sampai tuntas. 
0 0 15 20 37 72 
0.0 0.0 20.8 27.8 51.4 100 
7 
Kinerja yang baik selalu 
memperbaiki segala kesalahan-
kesalahan yang telah diperbuat 
dalam pekerjaannya. 
0 0 16 17 39 72 
0.0 0.0 22.2 23.6 54.2 100 
8 
Orang yang memiliki kinerja 
baik selalu  membantu rekan  
kerja yang memiliki banyak 
tugas dalam pekerjaannya. 
0 0 13 22 37 72 
0.0 0.0 18.1 30.6 51.4 100 
Total 0 0 130 162 284 576 
Persentase - - 22.6 28.1 49.3 100 
Sumber: Data Olahan 2019 
 
Berdasarkan 5.7 tabel rekapitulasi tanggapan responden tentang kinerja, 
menunjukkan bahwa sebanyak 284 tanggapan dengan persentase 49,3% 
menyatakan sangat setuju, responden yang menyatakan setuju sebanyak 162 
tanggapan dengan persentase 28,1%, responden yang menyatakan cukup setuju 
sebanyak 130 tanggapan dengan persentase 22,6%, responden yang menyatakan 
tidak setuju sebanyak 0 tanggapan dengan persentase 0% dan 0 tanggapan yang 
menyatakan sangat tidak setuju dengan persentase 0% dari pernyataan diatas. 
Kinerja adalah hasil yang diselesaikan seseorang didalam melaksanakan pekerjaan 




mencapai hasil yang maksimal tentunya perawat dalam malaksanakan pekerjaan 
harus bisa saling bekerja sama dengan baik.  
 
5.3 Uji Kualitas Instrumen Penelitian 
5.3.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah alat ukur yang disusun 
dapat digunakan untuk mengukur apa yang akan diukur secara tepat. Validitas 
suatu instrumen akan menggambarkan tingkat kemampuan alat ukur yang akan 
digunakan untuk mengungkapkan sesuatu yang menjadi sasaran pokok 
pengukuran. Suatu item dikatakan valid jika nilai corrected item-total correlation 
lebih besar dibandingkan  0,30. Berikut adalah hasil pengujian validitas instrumen 
yang digunakan dalam penelitian ini. 
Tabel 5.8 Uji Validitas  
No Pernyataan Nilai Keterangan 
1 Kepuasan Kerja-1 0,684 Valid 
2 Kepuasan Kerja-2 0,788 Valid 
3 Kepuasan Kerja-3 0,794 Valid 
4 Kepuasan Kerja-4 0,718 Valid 
5 Kepuasan Kerja-5 0,708 Valid 
6 Kepuasan Kerja-6 0,443 Valid 
7 Kepuasan Kerja-7 0,486 Valid 
8 Kepuasan Kerja-8 0,458 Valid 
9 Beban Kerja-1 0,797 Valid 
10 Beban Kerja-2 0,780 Valid 
11 Beban Kerja-3 0,804 Valid 
12 Beban Kerja-4 0,774 Valid 
13 Beban Kerja-5 0,786 Valid 
14 Beban Kerja-6 0,761 Valid 
15 Beban Kerja-7 0,675 Valid 
16 Beban Kerja-8 0,715 Valid 
17 Kinerja-1 0,825 Valid 
18 Kinerja-2 0,891 Valid 
19 Kinerja-3 0,917 Valid 




No Pernyataan Nilai Keterangan 
21 Kinerja-5 0,837 Valid 
22 Kinerja-6 0,690 Valid 
23 Kinerja-7 0,823 Valid 
24 Kinerja-8 0,806 Valid 
Sumber Olahan Data Spss 22 
Berdasarkan hasil pengujian data terlihat nilai nilai corrected item-total 
correlation lebih besar dibandingkan 0,30 maka semua item pertanyaan yang 
digunakan valid. 
5.3.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui adanya konsistensi alat 
ukur dalam penggunaannya. Suatu alat ukur dikatakan reliabel apabila dalam 
beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok atau subjek yang sama 
diperoleh hasil yang relatif sama, selama aspek dalam diri kelompok atau subyek 
yang diukur belum berubah. Untuk mencapai hal tersebut, dilakukan uji 
reliabilitas dengan menggunakan metode cronbach’s alpha dengan nilai diatas 
0,60.  Berikut adalah tabel hasil uji reliabilitas untuk penelitian ini : 
Tabel 5.9 Uji Reliabilitas 
No Variabel Nilai Keterangan 
1 Kepuasan  0,857 Reliabel 
2 Beban kerja 0,931 Reliabel 
3 Kinerja 0,953 Reliabel 
Sumber Olahan Data Spss 22 
Berdasarakn hasil pengujian alat ukur yang digunakan dalam penelitian 
ini, nilai cronbach’s alpha yang dihasilkan dengan pengolahan menggunakan 
bantuan spss 22 berada diatas 0,60 maka alat instrument yang digunakan dalam 





5.4 Uji Normalitas Data 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau 
tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau 
mendekati normal. Pengujian normalitas dalam pengujian ini menggunakan 
analisis grafik. Dengan melihat normal probality plot, yang membandingkan 
distribusi sesungguhnya dengan distribusi  normal. Distribusi normal akan 
membentuk satu garis lurus diagonal. Jika distribusi normal, maka garis yang 
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diogonalnya. Data yang 
berdistribusi normal jika data tersebut berbentuk sebuah lonceng yang kedua 
sisinya tidak terhingga (Suliyanto, 2011:69). Atau data menyebar disepanjang 
garis diagonal. Gambar 5.1 dan gambar 5.2 adalah gambar pengujian normalitas 
data yang telah dilakukan pengujian. 
Gambar 5.1 Uji Normalitas Histogram 
 




Berdasarkan gambar 5.1, terlihat distribusi data yang membentuk loceng 
dengan kedua sisi yang tidak hingga, berdasarkan uji normaltas variabel 
dependent dan variabel independent memiliki distribusi normal. 
Gambar 5.2 Uji Normalitas Garis Plot 
 
Sumber data olahan spss 22 
 
Berdasarkan gambar 5.2 diatas terlihat bahwa data variabel dependent dan 
variabel independent mempunyai distribusi normal, karena data- data yang telah 
diolah banyak menyebar  disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal 
tersebut, ini berarti data yang telah dilakukan pengujian memiliki distribusi 
normal dan dapat digunakan. 
 
5.5 Uji Asumsi Klasik  
5.5.1 Uji Multikolinieritas 
Multikolinieritas berarti terjadi korelasi linier yang mendekati sempurna 
antar lebih dari dua variabel bebas. Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi yang terbentuk, ada korelasi yang tinggi atau 




terbentuk terdapat korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel bebas 
maka model regresi tersebut mengandung makna multikolinieritas. Uji 
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation 
Factor) dari masing-masing variabel bebasnya terhadap variabel terikatnya. Jika 
nilai VIF (Variance Inflation Factor) tidak lebih dari 10, maka model regresi 
dinyatakan tidak terdapat gejala multikolinieritas (Suliyanto, 2011:81). Tabel 
5.10 adalah tebel pengujian multikolinieritas dengan melihat nilai VIF (Variance 
Inflation Factor) dengan menggunakan Spss dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 












B Std. Error Beta Tol VIF 
1 (Constant) 12.463 3.725  3.346 .001   
Kepuasan .752 .086 .701 8.697 .000 .636 1.572 
Beban -.183 .070 -.212 -2.636 .010 .636 1.572 
Sumber Olahan Spss 22 
Berdasarkan hasil pengolahan data dalam penelitian ini dengan 
menggunakan bantuan Spss 22 terlihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) yang 
dihasilkan oleh masing-masing variabel lebih kecil dari 10, maka dapat 
disimpulkan pada model regresi yang terbentuk dalam penelitian ini tidak terjadi 
gejala multikolinieritas dan nili VIF yang dihasilkan sama maka dalam penelitian 




5.5.2 Uji Heteroskesdastisitas 
Heteroskedastisitas berarti ada varian variabel pada model regresi yang 
tidak sama (konstan). Sebaliknya, jika varian variabel pada model regresi 
memiliki nilai yang sama (konstan) maka disebut dengan hemokedastisitas. 
Metode analisis grafik dilakukan dengan mengamati scatterplot dimana sumbu 
horizontal menggambarkan nilai predicted standartdized sedangkan sumbu 
vertical menggambarkan nilai residual studentized. Jika scatterplot membentuk 
pola tertentu, hal itu menunjukkan adanya masalah heteroskedastisitas pada model 
regeres yang dibentuk. Sedangkan jika scatterplot menyebar secara acak maka hal 
itu menunjukkan tidak terjadinya masalah heteroskedastisitas pada model regresi 
yang dibentuk (Suliyanto, 2011:95). Gambar 5.3 adalah gambar pengujian data 
berdasarkan uji heteroskedastisitas adalah sebagai berikut : 
Gambar 5.3 Uji Heteroskesdastisitas 
 
Sumber Olahan Spss 22 
Berdasarkan gambar 5.3 tampilan pada scatterplot terlihat bahwa plot 




studentized residual. Oleh karena itu maka berdasarkan uji heteroskedastisitas 
menggunakan metode analisis grafik, pada model regresi yang terbentuk 
dinyatakan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
 
5.6 Analisis Data Penelitian 
5.6.1 Regresi Linier Berganda 
Persamaan regresi berganda digunakan untuk menggambarkan model 
hubungan antar variabel bebas dengan variabel terikatnya. Persamaan regresi ini 
memuat nilai konstanta atau intercept nilai koefisien regresi atau slope dan 
variabel bebasnya (Suliyanto, 2011:53). Berdasarkan hasil penelitian, persamaan 
dalam analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini adalah : 












B Std. Error Beta Tol VIF 
1 (Constant) 12.463 3.725  3.346 .001   
Kepuasan .752 .086 .701 8.697 .000 .636 1.572 
Beban -.183 .070 -.212 -2.636 .010 .636 1.572 
Sumber Olahan Spss 22 
Berdasarkan Tabel 5.12 tersebut dapat diketahui persamaan regresi sebagai 
berikut : 
Y  =  a + b1X1 - b2X2  + e 
Y   =  12,463 + 0,752X1 - 0,183X2 + e 
  Arti angka-angka dalam persamaan regresi diatas adalah :  
1. Nilai konstanta (a) sebesar 12,463. Artinya adalah apabila kepuasan kerja dan 




Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru sebesar 12,463.  
2. Nilai koefisien regresi 0,752 menyatakan bahwa jika kepuasan kerja 
mengalami peningkatan 1 satuan, maka kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu 
Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru akan mengalami peningkatan 
sebesar 0,752.  
3. Nilai koefisien regresi -0,183 menyatakan bahwa jika beban kerja mengalami 
peningkatan 1 satuan, maka kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak 
(RSIA) Eria Bunda Pekanbaru akan mengalami penurunan sebesar 0,183. 
5.6.2 Uji Secara Parsial (Uji T) 
Pengujian ini dilakuakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 
indepeden secara sendiri-sendiri terhadap variabel dependen. Pengujian ini 
dilakukan dengan membandingkan t yang didapat dari perhitungan dengan nilai t 
yang ada pada table t dengan tingkat kesalahan ( ) sebesar 5%. Rumus 
pengambilan t tabel dengan nilai signifikasi sebesar 5% adalah sebagai berikut : 
T tabel = n – k : 0,05/2 
T tabel = 72 – 3 : 0,05/2 
T tabel = 1,994 
Dengan kriteria pengambilan keputusan dalam penelitian adalah sebagai 
berikut: 
a. Bila tHitung > tTabel dengan nilai signifikasi < 0,05 maka hipotesis diterima 
b. Bila tHitung < tTabel dengan nilai signifikasi > 0,05 maka hipotesis ditolak 
Berikut adalah hasil pengujian regresi linier sederhana dalam penelitian ini 
















B Std. Error Beta Tol VIF 
1 (Constant) 12.463 3.725  3.346 .001   
Kepuasan .752 .086 .701 8.697 .000 .636 1.572 
Beban -.183 .070 -.212 -2.636 .010 .636 1.572 
Sumber Olahan Spss 22 
Berdasarkan tabel 5.13 diatas maka dapat diketahui sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja perawat dengan nilai thitung 
(8,697) > ttabel (1,994) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 0,000 
masih berada dibawah 0,05, maka hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
2. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, beban kerja 
memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja perawat dengan nilai thitung               
(-2,636) < ttabel (-1,994) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 0,010 
masih berada dibawah 0,05, maka hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
5.6.3 Uji Secara Simultan (Uji F)  
Uji ini digunakan untuk melihat pengaruh dari variabel independen 
terhadap variabel dependen secara simultan dengan membandingkan antara F 
hitung dengan F tabel. Jika F hitung > F tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
Berdasarkan uji regersi yang dilakukan, diperoleh nilai f hitung sebagai berikut : 
F tabel = Df1 = k - 1 : Df2 = n – k 
F tabel = Df1 = 3 - 1 : Df2 = 72 – 3 
F tabel = Df1 = 2 : Df2 = 69 











Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1597.028 2 798.514 86.688 .000
a 
Residual 635.584 69 9.211   
Total 2232.611 71    
Sumber Olahan Spss 22 
 
Dari tabel 5.14 diatas diketahui F hitung sebesar 86,688 dengan 
signifikansi 0,000. F tabel dapat diperoleh dari F tabel statistik sebesar 3,13. 
Dengan demikian diketahui F hitung (88.496) > F tabel (3,13) dengan Sig. (0,000) 
< 0,05. Artinya secara simultan atau bersamaan kepuasan kerja dan beban keja 
memiliki pengaruh terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak 
(RSIA) Eria Bunda Pekanbaru. 
5.6.4 Koefisien Determinasi 
Koefesien determinasi merupakan besarnya kontribusi variabel bebas 
terhadap variabel tergantungnya. Semakin tinggi koefisien determinasi, semakin 
tinggi kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi perubahan pada 
variabel tergantungnya. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 5.17 
dibawah ini : 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate Durbin-Watson 
1 .846
a .715 .707 3.03502 1.866 
Sumber Olahan Data Spss 22 
Dari tabel 5.15 di atas dapat diketahui nilai R sebesar 0,846 atau 84,6% 




terhadap maka kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria 
Bunda Pekanbaru. Nilai Adjuts R Square sebesar 0,707 atau 70,7% bersamaan 
kepuasan kerja dan beban keja dapat mempengaruhi maka kinerja perawat pada 
Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru sementara sisanya 
29,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 
 
5.7 Pembahasan 
1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Perawat 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, kepuasan 
kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja perawat dengan nilai 
thitung (8,697) > ttabel (1,994) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 
0,000 masih berada dibawah 0,05, maka hipotesis dalam penelitian ini 
diterima. 
Menurut Luthans (2006:243) kepuasan kerja yang ditrima dan 
dirasakan oleh seseorang pegawai akan berpengaruh terhadap hasil yang 
diperoleh dari pekerjaannya. Dengan diperoleh nya kepuasan kerja oleh 
pegawai baik itu dengan pemberian gaji yang sesuai, pekerjaan yang 
diberikan sesuai dengan keahliannya dan hubungan dengan atasan terjalin 
dengan baik, hal ini akan meningkatkan kinerja para pegawainya 
2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Perawat 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, beban kerja 
memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja perawat dengan nilai thitung (-
2,636) < ttabel (-1,994) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 0,010 




Kasmir (2016 : 189) menyatakan tekanan beban kerja dapat 
menjadi positif, dan hal ini mengarah ke peningkatan kinerja. Adanya 
penerapan beban kerja membuat karyawan dituntut untuk mengeluarkan 
seluruh potensi yang dimiliki. Beban kerja yang tinggi menjadikan 
penilaian kinerja yang dilakukan oleh supervisor menjadi sangat penting, 
karena berkaitan dengan kinerja serta besaran bonus yang akan diterima 
karyawan. 
Dalam persepsi karyawan, beban kerja merupakan penilaian 
individu mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang 
membutuhkan aktivitas mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang 
diperlukan, konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian 
yang tak terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan 
dengan pekerjaan dan kekuatan fisik untuk menggiling, melinting, 
mengepak dan mengangkat yang harus diselesaikan dalam jangka waktu 
tertentu. Apabila individu tersebut memiliki persepsi yang positif 
makamereka akan menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam 
bekerja sehingga mereka lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja dan 
menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun perusahaan 
tempat bekerja. Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul maka beban 
kerja dianggap sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi 
kinerja individu, memiliki dampak negatif bagi dirinya mau 




3. Pengaruh Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Terhadap 
Kinerja Perawat 
Dengan demikian diketahui F hitung (86,688) > F tabel (3,13) 
dengan Sig. (0,000) < 0,05. Artinya secara simultan atau bersamaan 
kepuasan kerja dan beban keja memiliki pengaruh terhadap kinerja 
perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru. 
Sementara nilai R sebesar 0,846 atau 84,6% berarti terdapat hubungan 
antara bersamaan kepuasan kerja dan beban keja terhadap maka kinerja 
perawat pada Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru. 
Nilai Adjust R Square sebesar 0,715 atau 71,5% bersamaan kepuasan kerja 
dan beban keja dapat mempengaruhi maka kinerja perawat pada Rumah 
Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru sementara sisanya 
28,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam 
penelitian ini. Sedangkan nilai Adjust R Square sebesar 70,7% kepuasan 
kerja dan beban kerja dapat mempengaruhi maka kinerja perawat pada 
Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru sementara 












6.1 Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, maka kesimpulan 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Kepuasan kerja yaitu tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas 
peranan atau pekerjaannya dalam suatu organisasi.adapun hasil analisis  
nya yaitu kepuasan kerja berpengaruh positive secara parsial terhadap 
kinerja perawat,  karena tingkat kepuasan perawat pada RSIA.Eria Bunda 
Pekanbaru tinggi terlihat pada hasil kusioner yang telah di sebar yaitu 
orang memiliki kepuasan kerja selalu di berikan kesempatan untuk 
membuat satu prestasi dan mendapatkan kenaikan pangkat yaitu sebanyak 
56,9%. Jadi semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang di rasakan oleh 
seorang perawat maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan nya. 
2. Beban kerja yaitu sesuatu yang dirasakan berada di luar kemampuan 
pekerja untuk melakukan pekerjaannya. Berdasarkan hasil analisis nya 
yaitu beban kerja berpengaruh negative secara parsial terhadap kienerja 
perawat. Dalam penyebaran kusioner tanggapan responden sebanyak 
16,7% menyatakan setuju dengan pernyataan orang memiliki beban kerja 
ketika target yang harus disapai dalam pekerjaannya terlalu tinggi. adapun 
dari hasil wawancara yang telah di lakukan mengenai beban kerja perawat 
pada RSIA.Eria Bunda Pekanbaru yaitu beban kerja perawat pada ruang 




shiff malam mereka kekurangan tenaga dalam melakukan pekerjaan nya. 
Jadi semakin tinggi beban kerja perawat maka kinerja yang dihasilakn nya 
juga ikut menurun. 
3. Dari hasil regresi menunjukkan secara bersamaan kepuasan kerja dan 
beban kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat pada RSIA.Eria Bunda 
Pekanbaru dengan nilai R square nya sebesar 70,7% yang artinya kepuasan 
kerja dan beban kerja dapat mempengaruhi kinerja. 
 
6.2 Saran  
Berdasarkan kesimpulan dimana kepuasan kerja dan beban kerja memiliki 
pengaruh terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria 
Bunda Pekanbaru, maka saran yang dapat penulis berikan sesuai denga hasil 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Disarankan kepada manajemen Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria 
Bunda Pekanbaru agar dapat memberikan perhatian kepada perawat 
seperti menyediakan fasilitas pendukung didalam mendukung pelaksanaan 
pekerjaan sehingga perawat merasa puas didalam melaksanakan setiap 
tanggung jawab diberikan kepadanya. 
2. Kepada pimpinan Rumah Sakit Ibu Dan Anak (RSIA) Eria Bunda 
Pekanbaru untuk dapat memberikan beban kerja yang sesuai dengan 





3. Untuk peneliti selanjutnya hendaklah lebih mengembangkan penelitian 
mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi variabel kinerja yang 
dihasilkan oleh  perawat dengan menggunakan analisis data yang berbeda 
serta menambah jumlah variabel yang lainnya sehingga menghasilkan 
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PERTANYAAN TENTANG KINERJA (Y) 
NO Pertanyaan Skala likert 
SS S N TS STS 
1 Orang yang berkinerja baik selalu datang 15 menit 
sebelum jadwal pekerjaan di mulai. 
     
2 Orang yang memiliki kinerja baik selalu 
melaksanakan tugas yang diberikan dengan tepat 
waktu. 
     
3 Orang yang berkinerja baik mempunyai jumlah hasil 
kerja yang harus di capai dalam satu periode. 
     
4 Orang  memiliki kinerja yang baik mampu bekerja 
dengan sesama rekan kerja dalam satu bagian pada 
rumah sakit ini. 
     
5 Memiliki kinerja yang baik selalu bekerja sesuai 
dengan jadwal yang telah ditentukan. 
     
6 Memiliki kinerja yang baik dapat berusaha dengan 
serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas. 
     
7 Kinerja yang baik selalu memperbaiki segala 
kesalahan-kesalahan yang telah diperbuat dalam 
pekerjaannya. 
     
8 Orang yang memiliki kinerja baik selalu  membantu 
rekan  kerja yang memiliki banyak tugas dalam 
pekerjaannya. 
     
 
PERTANYAAN TENTANG KEPUASAN KERJA (X1) 
NO Pertanyaan Skala likert 
SS S N TS STS 
1 Orang merasa puas dengan pekerjaan nya ketika 
upah yang di terima sudah melebihi batas UMR saat 
ini. 
     
2 Kepuasan dalam bekerja di dapat ketika diberikan 
intensif tambahan atas suatu prestasi atau kerja keras 
yang telah di lakukan. 
     
3 Orang memiliki kepuasan kerja selalu di berikan 
kesempatan untuk membuat satu prestasi dan 
mendapatkan kenaikan pangkat. 
     
4 Orang memiliki kepuasan kerja ketika dia 
mendapatkan keadilan dan kebijakan dalam bekerja. 
     
5 Orang yang memiliki kepuasan kerja tidak 
menemukan kesulitan bekerja sama dengan rekan 
kerja lain.  
     
6 Kepuasan kerja dirasakan ketika hubungan dengan 
sesama perawat lain terjalin dengan baik. 
     
7 Seseorang yang memiliki kepuasan kerja slalu 
mendapatkan arahan baik dari atasan dalam setiap 
pekerjaan. 
     
8. Orang yang memiliki kepuasan kerja dapat 
menjalankan tugas sesuai dengan latar belakang 
pendidikan,kemampuan dan keahlian nya dalam 
bekerja. 
     
  
PERTANYAAN TENTANG BEBAN KERJA (X2) 
NO PERTANYAAN SKALA LIKERT 
SS S N TS STS 
1 Orang  memiliki beban kerja ketika target yang 
harus dicapai dalam pekerjaannya terlalu tinggi. 
     
2 Orang memiliki beban kerja apabila selalu 
mengerjakan pekerjaan yang sama setiap harinya. 
     
3 Orang  memiliki beban kerja selalu  mengerjakan 
banyak pekerjaan yang harus segera diselesaikan. 
     
4 Orang  tidak memiliki beban kerja  ketika jumlah 
perawat pada rumah sakit ini sudah cukup untuk 
menangani pekerjaan yang ada. 
     
5 Orang tidak memiliki beban kerja dapat menerima 
tugas yang diberikan kepadanya dengan baik. 
     
6 Orang tidak memiliki beban kerja ketika target yang 
ingin dicapai rumah sakit terhadap nya sudah dapat 
dia penuhi. 
     
7 Orang  memiliki beban kerja apabila tugas yang 
slalu diberikan oleh atasan sifat nya mendadak 
dengan waktu yang singkat. 
     
8 Orang tidak memiliki beban kerja apabila mereka 
dapat meninggalkan rumah sakit stelah waktu kerja 
berakhir. 
 

















PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN BEBAN KERJA TERHADAP KINERJA 
PERAWAT PADA RUMAH SAKIT IBU DAN ANAK (RSIA) ERIA BUNDA 
PEKANBARU 
Kepada 
Bapak/Ibu yang terhormat, 
Assalammua’laikum warahmatullahiwabarakatuh 
 Dalam rangka melaksanakan penelitian untuk skripsi , saya mahasiswa Fakultas 
Ekonomi Dan Ilmu Sosial UIN SUSKA Riau mengambil judul penelitian “ Pengaruh 
Kepuasan Kerja Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Perawat Pada Rumah Sakit Ibu 
Dan Anak (RSIA) Eria Bunda Pekanbaru” Untuk mendapatkan data penelitian yang di 
perlukan, saya mohon partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner penelitian ini. 
Jawaban yang Bapak/Ibu berikan dijamin kerahasiaannya,atas bantuannya saya ucapkan 
terima kasih. 
A. Data Umum 
 1. Nama responden  : ............................. 
 2. Umur responden  : ............................. 
 3. Jenis kelamin  : ............................. 
 4. Pendidikan terakhir : ............................. 
 5. Masa kerja  : ............................. 
 6. Unit kerja  : ............................. 
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
      1. Bacalah pertanyaan secara seksama dan jawablah dengan baik dan benar. 
2. Berilah tanda silang (x) pada jawaban yang anda anggapl benar. 
3. Lembaran yang sudah diisi lengkap, mohon dikembalikan kepada peneliti. 
4. Terima kasih atas kerja samanya. 
C. Keterangan Skor Penilaian 
  1.Sangat setuju  =  SS 
 2. Setuju   =  S 
 3. Netral   =  N 
 4. Tidak setuju  =  TS 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 2 2.8 2.8 2.8 
2.00 2 2.8 2.8 5.6 
3.00 15 20.8 20.8 26.4 
4.00 16 22.2 22.2 48.6 
5.00 37 51.4 51.4 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 4 5.6 5.6 5.6 
3.00 12 16.7 16.7 22.2 
4.00 20 27.8 27.8 50.0 
5.00 36 50.0 50.0 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 2 2.8 2.8 2.8 
3.00 10 13.9 13.9 16.7 
4.00 19 26.4 26.4 43.1 
5.00 41 56.9 56.9 100.0 















Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 1 1.4 1.4 1.4 
2.00 1 1.4 1.4 2.8 
3.00 11 15.3 15.3 18.1 
4.00 24 33.3 33.3 51.4 
5.00 35 48.6 48.6 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 1 1.4 1.4 1.4 
2.00 2 2.8 2.8 4.2 
3.00 9 12.5 12.5 16.7 
4.00 27 37.5 37.5 54.2 
5.00 33 45.8 45.8 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 6 8.3 8.3 8.3 
3.00 18 25.0 25.0 33.3 
4.00 30 41.7 41.7 75.0 
5.00 18 25.0 25.0 100.0 















Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 2 2.8 2.8 2.8 
2.00 3 4.2 4.2 6.9 
3.00 14 19.4 19.4 26.4 
4.00 28 38.9 38.9 65.3 
5.00 25 34.7 34.7 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 1 1.4 1.4 1.4 
2.00 3 4.2 4.2 5.6 
3.00 18 25.0 25.0 30.6 
4.00 25 34.7 34.7 65.3 
5.00 25 34.7 34.7 100.0 











Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
p1 28.8889 19.931 .684 .829 
p2 28.8333 19.972 .788 .817 
p3 28.6806 20.643 .794 .819 
p4 28.7917 20.843 .718 .827 
p5 28.8194 20.854 .708 .828 
p6 29.2222 23.499 .443 .868 
p7 29.0694 21.868 .486 .854 






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 30 41.7 41.7 41.7 
2.00 16 22.2 22.2 63.9 
3.00 14 19.4 19.4 83.3 
4.00 12 16.7 16.7 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 27 37.5 37.5 37.5 
2.00 23 31.9 31.9 69.4 
3.00 16 22.2 22.2 91.7 
4.00 6 8.3 8.3 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 28 38.9 38.9 38.9 
2.00 18 25.0 25.0 63.9 
3.00 19 26.4 26.4 90.3 
4.00 7 9.7 9.7 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 28 38.9 38.9 38.9 
2.00 18 25.0 25.0 63.9 
3.00 22 30.6 30.6 94.4 
4.00 4 5.6 5.6 100.0 






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 26 36.1 36.1 36.1 
2.00 22 30.6 30.6 66.7 
3.00 17 23.6 23.6 90.3 
4.00 7 9.7 9.7 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 17 23.6 23.6 23.6 
2.00 24 33.3 33.3 56.9 
3.00 23 31.9 31.9 88.9 
4.00 8 11.1 11.1 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 17 23.6 23.6 23.6 
2.00 20 27.8 27.8 51.4 
3.00 29 40.3 40.3 91.7 
4.00 6 8.3 8.3 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 16 22.2 22.2 22.2 
2.00 21 29.2 29.2 51.4 
3.00 30 41.7 41.7 93.1 
4.00 5 6.9 6.9 100.0 











Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
p1 15.1528 30.807 .797 .919 
p2 15.2500 32.528 .780 .920 
p3 15.1944 31.764 .804 .918 
p4 15.2361 32.662 .774 .921 
p5 15.1944 32.215 .786 .920 
p6 14.9583 32.829 .761 .922 
p7 14.9306 33.897 .675 .928 

































Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 22 30.6 30.6 30.6 
4.00 17 23.6 23.6 54.2 
5.00 33 45.8 45.8 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 19 26.4 26.4 26.4 
4.00 20 27.8 27.8 54.2 
5.00 33 45.8 45.8 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 19 26.4 26.4 26.4 
4.00 16 22.2 22.2 48.6 
5.00 37 51.4 51.4 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 11 15.3 15.3 15.3 
4.00 28 38.9 38.9 54.2 
5.00 33 45.8 45.8 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 15 20.8 20.8 20.8 
4.00 22 30.6 30.6 51.4 
5.00 35 48.6 48.6 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 15 20.8 20.8 20.8 
4.00 20 27.8 27.8 48.6 
5.00 37 51.4 51.4 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 16 22.2 22.2 22.2 
4.00 17 23.6 23.6 45.8 
5.00 39 54.2 54.2 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 13 18.1 18.1 18.1 
4.00 22 30.6 30.6 48.6 
5.00 37 51.4 51.4 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
p1 29.9861 23.732 .825 .947 
p2 29.9444 23.546 .891 .942 
p3 29.8889 23.199 .917 .941 
p4 29.8333 25.014 .815 .948 
p5 29.8611 24.290 .837 .946 
p6 29.8333 25.268 .690 .955 
p7 29.8194 24.150 .823 .947 























































Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .715 .707 3.03502 1.866 
a. Predictors: (Constant), Beban, Kepuasan 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1597.028 2 798.514 86.688 .000
a
 
Residual 635.584 69 9.211   
Total 2232.611 71    
a. Predictors: (Constant), Beban, Kepuasan 

















Coefficients t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta   Tolerance VIF 
1 (Constant) 12.463 3.725  3.346 .001   
Kepuasan .752 .086 .701 8.697 .000 .636 1.572 
Beban -.183 .070 -.212 -2.636 .010 .636 1.572 












(Constant) Kepuasan Beban 
1 1 2.879 1.000 .00 .00 .01 
2 .115 4.993 .00 .04 .43 
3 .006 22.613 1.00 .96 .56 






 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 18.2148 41.0577 34.1389 4.74272 72 
Residual -9.31759 7.52338 .00000 2.99197 72 
Std. Predicted Value -3.358 1.459 .000 1.000 72 
Std. Residual -3.070 2.479 .000 .986 72 
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